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ABSTRAKT 
Hlavním cílem práce je navrhnout koncept sestavování obchodního týmu a zvýšení 
motivace jednotlivých členů obchodního týmu. Ke splnění výzkumného úkolu bude 
využita analýza postupu sestavování obchodního týmu v organizaci. Na základě 
vybraných kritérií bude zhodnocena úroveň motivovanosti obchodníků v týmu. Dále 
bude navržen způsob, jakým lze vést obchodní týmy k lepším výsledkům. Na základě 
analýzy budou zpracovány silné stránky a nedostatky konceptu sestavování jednotlivých 
týmů a navržen způsob, jakým lze docílit lepší kultury, lepších výsledků a větší 
angažovanosti jednotlivých obchodníků. 
 
ABSTRACT 
The main goal of this thesis is to design concept of creating business team and increase 
motivation of each member of business team. The analysis of  procedure of creating the 
business team will be used for accomplishment the research project. The motivation of 
the businessmen will be evaluated by the chosen criteria. Further will be designed the 
way of leading the business teams to better results. On the basis of the analasis will be 
processed strengths and weaknesses of the concept of creating each teams and will be 
designed the way, how will be better culture in the team, how can the team reach better 
results and how to more involve each businessman to the team goals. 
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ÚVOD 
Svět se ještě nevzpamatoval z finanční krize, která byla zapříčiněná neschopností 
dlužníků v USA splácet hypoteční úvěry, a tak stále přetrvává obecný negativní názor 
na finanční služby. Tato událost otřásla celosvětově důvěru v investiční poradce, 
analytiky a vše spojené s finančním sektorem. Celý svět očekává, jak dlouho se bude 
držet americký dolar, a zda strategie kvantitativního uvolňování FEDu je ta správná. 
Navzdory tomu se v českých podmínkách stále drží jeden z nejstabilnějších bankovních 
systémů v Evropě. 
 Pohled na český bankovní sektor a vůbec celý sektor odvětví finančních služeb 
se však přesto netěší velké oblibě a důvěře. V lidech stále přetrvává obecná nechuť ke 
všemu, co se váže k financím. Není divu, když ještě v živé paměti máme krach Union 
banky, několik špatných vzpomínek na kampeličky a v nedávné historii i krach 
spořitelního družstva, který v době finanční krize nabízel nadstandardní úročení. 
Většina lidí se na tyto nabídky i dnes dívá s despektem. V ČR je však stále nízká 
finanční gramotnost a lidé se rozhodují spíše podle intuice než podle racionálního 
uvažování. 
 Na druhou stranu jsou zde na poli finančních služeb i snahy o kultivaci trhu 
a poskytování kvalitního poradenství. K takovému počínání je však zapotřebí zavést 
fungující systém a do tohoto systému začlenit správné lidi. Přece jen jde o finance 
občanů a lidé, kteří obhospodařují rodinné jmění, by měli být morálně založení a vysoce 
kvalifikovaní odborníci. Bohužel ani tato teze není vždy pravdivá, a to vrhá stín 
na finanční služby. Vždyť i poslední hospodářská krize byla způsobena hlavně 
morálním úpadkem. 
 Právě proto je v dnešní době velice těžké složit kvalitní a vyvážený tým v oblasti 
finančních služeb. A tímto problémem se zabývá diplomová práce. 
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1 VYMEZENÍ PROBLÉMU A CÍLE PRÁCE 
1.1 Vymezení problému práce 
V dnešní době přetrvává obecně negativní názor na finanční služby. Je však důležité 
jako nikdy předtím se v této problematice orientovat. Protože když se v této 
problematice nevyznáte, můžete o své jmění přijít, i když si myslíte, že s ním nakládáte 
tak, abyste o něj nepřišli. Jedním z „lupičů“, kteří se snaží Vás oloupit o Vaše peníze, je 
inflace.  
Jedním z možností, jak o své peníze nepřijít, je finanční vzdělávání, druhým je 
finanční poradenství a jako nejpřínosnější se zdá být kombinace obojího. Bohužel se 
setkáváme stále častěji s nekalými obchodními praktikami v oblasti finančnictví, čímž 
se stále prohlubuje nedůvěra občanů k této službě. Jedním z důvodů, proč tato nedůvěra 
stále narůstá, je pochybení jednotlivce. Tato pochybení jednotlivců se však sčítají 
a následně dotváří negativní pohled. 
Co však stojí za těmito pochybeními? Velká část problému tkví ve způsobu 
přijímání a výběru lidí, dále ve způsobu vedení těchto lidí a také na tom, že chybí 
obecné etické kodexy a zásady cti, jak etické kodexy pojmenoval ve své knize jeden 
z poradců Roberta Kiyosakiho Blair Singer. (Singer, 2010), respektive jejich důsledné 
dodržování. 
1.2 Cíle práce 
Tato práce se zabývá problematikou správného sestavení obchodního týmu, který je 
úspěšný a vítězný. Cílem práce je navrhnout koncept sestavení obchodního týmu. 
V době finanční krize se nejvíce dbá na kvalitu, a proto je důležité poskytovat hlavně 
kvalitní službu. V práci využívám technik analýzy firemních materiálů, dále 
semistrukturovaných rozhovorů a následně i dotazníkového šetření v obchodních 
týmech vybrané firmy. Na základě těchto analýz navrhuji systém, jakým způsobem 
nejlépe vytvořit obchodní tým a začlenit do něj jednotlivce. 
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
2.1 Finanční poradenství 
Finanční plánování je velice dynamicky se rozvíjející obor v posledních letech. 
V dnešní době je velmi důležité plánovat své výdaje a příjmy. Už z toho důvodu, že 
většina statků, které si můžeme koupit, jsou omezenými zdroji a jejich dostupnost záleží 
na práci vykonané někým jiným. Na základě úsilí, které bylo vydáno, a na základě 
potřebnosti zboží, je stanovena cena, za kterou produkt kupujeme. Proto je dobré, když 
lidé svoje peněžní toky mají pod kontrolou, protože tak lépe mohou kontrolovat svou 
finanční situaci. 
Lidé v dnešní době většinou neumí hospodařit s penězi. Je to dáno nízkou finanční 
gramotností a také nedbalostí při čtení obchodních podmínek finančních produktů. Lidé 
si také neuvědomují dopad dnešního rozhodnutí na jejich život za pět let. Zdá se jim to 
jako dlouhá doba a leckdy neví, jaké důsledky pro ně sjednání produktu může mít. Pro 
příklad uvedu situaci, kdy si člověk vezme úvěr na automobil, který stojí 300.000 Kč. 
Klient přeplatí u běžného spotřebitelského úvěru za 5 let sumu zhruba 100.000 Kč 
a měsíčně splácí částku okolo 7.000 Kč. Ze začátku je spokojen, protože dostal to, co 
chtěl. A dostal to hned. Co si však už lidé neuvědomují je to, že toto je nejen plýtvání 
penězi, ale také zároveň i časem. Však kolik pracovního úsilí běžného člověka stojí 
vydělat 100.000 Kč? Při průměrné mzdě je to zhruba 4-5 měsíců. Za tuto dobu může 
člověk stihnout spoustu jiných důležitějších věcí. (Trávník, 2012) 
 V současné době rozlišujeme několik typů finančního poradenství. Základem 
finančního poradenství je rada, jakým způsobem alokovat své volné finanční zdroje. 
Další funkcí je zprostředkovatelská činnost. Pojďme se podívat na finanční poradenství 
jako na nástavbu distribuce finančních produktů. Proto je dobré prvně projít, jakým 
způsobem upravuje zákon distribuci finančních produktů. Od tohoto rozdělení se poté 
přesuneme k dalším členěním, které budou nazírat na problematiku z jiné perspektivy. 
Rozdělíme si distribuci finančních produktů dle počtu finančních institucí, jež poradci 
zastupují a v neposlední řadě i dle typu jednotlivých produktů, které zprostředkovává. 
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2.1.1 Právní členění distributorů finančních služeb 
 
Z hlediska právního členění můžeme rozdělit distributory finančních služeb na několik 
skupin. Každá skupina se zabývá jiným typem produktu a pro jejich distribuci je 
potřeba jiné oprávnění. 
První skupinou jsou pojišťovací zprostředkovatelé, které upravuje zákon 
č. 38/2004 Sb. o pojišťovacích zprostředkovatelích a samostatných likvidátorech 
pojistných událostí a o změně živnostenského zákona: 
 
 Vázaný pojišťovací zprostředkovatel (VPZ) 
Vázaný pojišťovací zprostředkovatel vykonává zprostředkovatelskou činnost 
v pojišťovnictví jménem a na účet jedné nebo více pojišťoven, neinkasuje 
pojistné a nevyplácí plnění z pojistných nebo zajišťovacích smluv. V případě 
nabídky pojistných produktů více pojišťoven nesmí nabízet produkty, které by si 
vzájemně konkurovaly. Vázaný pojišťovací zprostředkovatel je ve své činnosti 
vázán písemnou smlouvou s pojišťovnou, v jejíž prospěch jedná a jejíž pokyny 
se řídí. Pojišťovna, jejíž pojistný produkt vázaný pojišťovací zprostředkovatel 
nabízí, odpovídá za škodu jím způsobenou při výkonu zprostředkovatelské 
činnosti v pojišťovnictví. Vázaný pojišťovací zprostředkovatel musí být zapsán 
do registru, splňovat podmínky důvěryhodnosti a podmínky stanovené zákonem 
38/2004 Sb. pro základní kvalifikační stupeň odborné způsobilosti. 
 
 Podřízený pojišťovací zprostředkovatel (PPZ) 
Podřízený pojišťovací zprostředkovatel spolupracuje buď s pojišťovacím 
agentem, výhradním pojišťovacím agentem, nebo pojišťovacím makléřem 
na základě písemné smlouvy. Nemůže inkasovat pojistné a nezprostředkovává 
plnění z pojistných nebo zajišťovacích smluv. Je vázán pokyny pojišťovacího 
zprostředkovatele, pro kterého pracuje. Je odměňován pojišťovacím 
zprostředkovatelem, jehož jménem a na jehož účet jedná. Podřízený pojišťovací 
zprostředkovatel musí být zapsán do registru, splňovat podmínky 
důvěryhodnosti, stejně jako vázaný pojišťovací zprostředkovatel, a podmínky 
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stanovené zákonem 38/2004 Sb. pro základní kvalifikační stupeň odborné 
způsobilosti. Tyto podmínky jsou dané zákonem a licenci vydává ČNB. 
 
 Výhradní pojišťovací agent (VPA) 
Výhradní pojišťovací agent vykonává svou činnost na základě písemné smlouvy 
s jednou pojišťovnou. Je vázán vnitřními předpisy pojišťovny, kterou zastupuje. 
Pokud je dohodnuto, je oprávněn i vybírat pojistné nebo zprostředkovávat plnění 
z pojistných smluv. Je odměňován pojišťovnou, pro kterou pracuje. Za škody, 
kterou způsobí, odpovídá pojišťovna. Pokud je zmocněn vybírat od pojistníka 
pojistné nebo zprostředkovávat výplaty pojistného plnění, je povinen udržovat 
trvale likvidní finanční jistinu ve výši 4% z ročního objemu inkasovaného 
pojistného, nejméně však 17 000 €, nebo používat pro převody pojistného 
a pojistného plnění zvláštní účty, které jsou oddělené od vlastního hospodaření. 
Tímto účtem může být i bankovní účet pojišťovny, pokud je jasné, který VPA 
a jakou částku pojistného na tento bankovní účet vložil. 
  
 Pojišťovací agent (PA) 
Pojišťovací agent vykonává zprostředkovatelskou činnost na základě písemné 
smlouvy na účet jedné nebo více pojišťoven. Na rozdíl od VPZ mohou být 
nabídky od PA vzájemně konkurenční. Je vázán vnitřními předpisy pojišťovny. 
Pokud bylo dohodnuto, je oprávněn přijímat pojistné nebo zprostředkovávat 
plnění z pojistných smluv. PA je odměňován pojišťovnami, na jejichž účet 
jedná. Musí mít uzavřeno pojištění pro případ škody způsobené výkonem této 
činnosti v hodnotě 1 200 000 € na každou pojistnou událost na celém území 
Evropského hospodářského prostoru. Při souběhu více pojistných událostí 
v jednom roce na limit nejméně 1 700 000 €, pokud se spolupracující pojišťovna 
nezavázala převzít odpovědnost za škody způsobené touto činností. Pokud byl 
PA zmocněn přijímat od pojistníka pojistné plnění nebo od pojišťovny výplatu 
pojistného plnění, je povinen udržovat finanční rezervu ve výši 4% z ročního 
objemu inkasovaného pojistného, nejméně však ve výši 17 000 €, anebo 
využívat pro převody pojistného výhradní účet zřízený odděleně od vlastního 
hospodaření. 
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 Pojišťovací makléř (PM) 
Pojišťovací makléř je ve své činnosti vázán obsahem smlouvy uzavřené se 
zájemcem o pojištění. Zpracovává komplexní analýzu pojistných rizik, návrhy 
pojistných programu, poskytuje konzultační a poradenskou činnost a provádí 
správu uzavřených pojistných smluv, sleduje lhůty k jejich revizi, spolupracuje 
při likvidaci pojistných událostí. Pojišťovací makléř musí mít složený vyšší 
kvalifikační stupeň odborné způsobilosti. Je odměňován pojišťovnou, nebylo-li 
dohodnuto pojišťovnou a pojistníkem jinak. Co se týče pravidel pro přijímání 
pojistného nebo řešení výplaty pojistného plnění, platí pro něj stejné povinnosti 
jako pro PA. Stejně tak musí být pojištěn pro případ škody způsobené touto 
činností jako PA. Limity a podmínky jsou naprosto totožné. (Zákon č. 38/2004 
Sb.) 
 
Další skupinou jsou investiční zprostředkovatelé, které upravuje zákon 
č. 256/2004 Sb. o podnikání na kapitálovém trhu: 
 
 Investiční zprostředkovatel (IZ) 
Investiční zprostředkovatel je osoba, která není oprávněna poskytovat jinou 
hlavní investiční službu než přijímání a předávání pokynů týkajících se 
investičních nástrojů a investiční poradenství týkající se investičních nástrojů. 
Nepřijímá peněžní prostředky nebo investiční nástroje zákazníků, pouze tyto 
pokyny předává: 
1) bance, 
2) obchodníkovi s cennými papíry, 
3) zahraniční osobě, která má sídlo v členském státě Evropské unie a jejíž 
předmět podnikání odpovídá činnosti některé z osob uvedené v bodech 1 a 2 
4) pobočce zahraniční osoby, která má povolení ČNB, 
5) obhospodařovateli fondu kolektivního investování nebo srovnatelného 
zahraničního investičního fondu, který tento fond obhospodařuje na základě 
povolení ČNB, 
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6) zahraniční osobě oprávněné nabízet investice do fondu kolektivního 
investování nebo srovnatelného zahraničního investičního fondu v České 
Republice. 
 
Činnost investičního zprostředkovatele může vykonávat pouze osoba, která 
je zaregistrována u České národní banky. Investiční zprostředkovatel může být 
fyzická nebo i právnická osoba. 
 
Česká národní banka zaregistruje jako IZ právnickou osobu: 
a) která je obchodní společností nebo družstvem, 
b) jejíž vedoucí osoba dosáhla věku 18 let, je plně svéprávná, je důvěryhodná, 
má ukončené středoškolské vzdělání, má přiměřené znalosti a zkušenosti 
v rozsahu výkonu činnosti investičního zprostředkovatele, je osobou vhodnou 
z hlediska řádného a obezřetného poskytování investičních služeb investičním 
zprostředkovatelem, u kterého má vykonávat funkci vedoucí osoby; především 
řádnému výkonu funkce nebrání její profesní, podnikatelská nebo jiná obdobná 
činnost, zejména činnost u osoby s obdobným předmětem podnikání, 
c) u jejíž vedoucí osoby nenastala skutečnost, která je překážkou provozování 
živnosti podle zákona upravujícího živnostenské podnikání, 
d) která je důvěryhodná, 
e) která má průhledný a nezávadný původ základního kapitálu, 
f) jejíž úzké propojení s jinou osobou nebrání účinnému výkonu dohledu nad 
investičním zprostředkovatelem; při úzkém propojení s osobou, která má sídlo 
nebo skutečné sídlo ve státě, který není členským státem Evropské unie, nesmějí 
právní řád takového státu a způsob jeho uplatňování včetně vymahatelnosti 
práva bránit účinnému výkonu dohledu nad investičním zprostředkovatelem. 
 
U fyzické osoby jsou podmínky jednodušší, ČNB zaregistruje jako 
investičního zprostředkovatele fyzickou osobu, pokud splňuje podmínky, které 
platí pro vedoucí osobu právnické osoby. 
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Mezi nejdůležitější povinnosti investičního zprostředkovatele patří 
poskytování investičních služeb s odbornou péčí, čestné a spravedlivé jednání ve 
prospěch zákazníka. Jsou na něj kladeny velké nároky. Jsou po něm vyžadovány 
řádné administrativní postupy zahrnující systém vnitřní komunikace 
a reklamační řád pro neprofesionální zákazníky. Dále musí mít kontrolní 
a bezpečnostní opatření při zpracování a evidenci informací. IZ musí vést 
evidenci přijatých a předaných pokynů týkajících se investičních služeb. Tyto 
dokumenty musí uchovávat minimálně 5 let od okamžiku poskytnutí investiční 
služby. IZ informuje ČNB o druzích a rozsahu poskytovaných služeb.  
 
 Vázaný zástupce investičního zprostředkovatele (VZ) 
Na vázaného zástupce investičního zprostředkovatele není kladen tak velký 
nárok a má také menší pravomoc. Vázaný zástupce je fyzická nebo právnická 
osoba, která je oprávněna na základě písemné smlouvy se zastoupeným jeho 
jménem uzavírat obchody týkající se hlavní investiční služby, a to přijímání 
a předávání pokynů týkajících se investičních nástrojů a investiční poradenství 
týkajících se investičních nástrojů. Toto investiční poradenství však neznamená 
pravomoc doporučovat investiční příležitosti, nýbrž pouze informovat zákazníka 
pečlivě o daném konkrétním typu produktu.  
Vázaný zástupce nemůže poskytovat investiční doporučení a analýzu 
investičních příležitostí nebo podobných obecných doporučení, přičemž 
analýzou investičních příležitostí rozumíme informaci, která přímo či nepřímo 
doporučuje investiční strategii nebo investiční příležitost týkající se konkrétního 
investičního nástroje nebo emitenta investičního nástroj a kterou může adresát 
vzhledem k okolnostem považovat za objektivní a nezávislé doporučení takové 
investiční strategie nebo investiční příležitosti. Součástí analýzy investičních 
příležitostí, která je určena pro veřejnost nebo jejíž uveřejnění lze důvodně 
předpokládat, musí být stanovisko ohledně současné nebo budoucí hodnoty nebo 
ceny takových investičních nástrojů.  
Za vázaného zástupce zodpovídá zastoupený, přičemž zastoupeným 
může být například obchodník s cennými papíry, nebo investiční 
zprostředkovatel. (Zákon č. 256/2004 Sb.) 
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Komentář k právnímu členění distributorů produktů: 
Z tohoto členění vyplývá několik závěrů. Ke každé zprostředkovatelské činnosti je 
potřeba jiné oprávnění.  
Pokud chce poradce zprostředkovávat stavební spoření nebo hypoteční úvěry, 
či spotřebitelské úvěry, tak stačí pouze živnostenský list.  
Pokud chce poradce zprostředkovávat k tomu i pojištění, tak musí mít jednu 
z následujících licencí: VPZ, PPZ, VPA, PA, PM. Pro to, aby mohl získat takováto 
oprávnění, je potřeba složit zkoušku u České národní banky. Toto oprávnění může být 
ve třech stupních, a to základní, střední a vyšší. Pro výkon VPZ, PPZ a VPA stačí 
základní stupeň odborné způsobilosti, PA musí mít střední stupeň a PM nejvyšší stupeň 
odborné způsobilosti. 
Pokud chce poradce zprostředkovávat investice, musí mít minimálně licenci 
vázaného zástupce. Pokud chce poskytovat jako nástavbu investiční doporučení, musí 
být k těmto úkonům předem zmocněn od ČNB. 
Co se týče penzijních společností, je distribuce upravena pro potřeby penzijní 
reformy. Dříve pro zprostředkování penzijního připojištění stačilo živnostenské 
oprávnění. Bylo to z toho důvodu, že tyto produkty v sobě nezahrnovaly investiční 
složku. Jednalo se o produkt, který nemohl mít záporný výnos, a tudíž klient 
nepodstupoval investiční riziko.  
Dnes je však situace jiná. Pro distribuci penzijního spoření a doplňkového 
penzijního spoření (dříve penzijní připojištění) musí mít poradce nyní licenci 
investičního zprostředkovatele, nebo alespoň licenci vázaného zástupce investičního 
zprostředkovatele. Dále musí prokázat odbornou způsobilost tím, že vykoná odbornou 
zkoušku u akreditované osoby. Akreditovaná osoba má povolení od ČNB pořádat 
odborné zkoušky odborné způsobilosti. Seznam akreditovaných osob je veřejně 
dostupný například na stránkách České národní banky. (Zákon č. 427/2011 Sb.) 
Největším problémem s ohledem na distribuci vidím v tom, že poradci ne vždy 
mají oprávnění provozovat tu činnost, kterou provozují. Toto je jedním z problémů, 
které by měly být vyřešeny, aby se dosáhlo větší respektovanosti tohoto oboru. Už tato 
neprofesionalita sama o sobě vrhá špatný stín na činnost finančních zprostředkovatelů. 
Běžnou praxí totiž zatím není prokázání se oprávněním vykonávat tuto profesi.  
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2.1.2 Členění dle počtu finančních institucí zastoupených poradcem: 
 
 Nezávislé finanční poradenství – nezávislost na finančních institucích (poradce 
má přehled o téměř všech finančních institucích na trhu a má s nimi sjednané 
smlouvy a může tedy dané produkty doporučit a zprostředkovat). 
 Částečně nezávislé finanční poradenství – poradce typicky nabízí na výběr 
několik finančních institucí v řádech jednotek. 
 Prodej finančního produktu – poradce může zprostředkovat pouze produkty 
od jedné finanční instituce. 
 
2.1.3 Členění dle typu finančních produktů, které poradce zprostředkovává: 
 
 Investiční poradenství – zahrnuje v sobě doporučení na investiční příležitosti, 
klient se na investičního poradce obrací v případě zájmu o vyhledání investiční 
příležitosti. Těchto služeb využívají především lidé, kteří disponují větším 
kapitálem. 
 Pojišťovací poradenství – zabývá se čistě pojištěním osob, majetku 
a odpovědnosti. Tyto poradce najdeme především v pojišťovnách. Pomáhají 
lidem ochránit jejich životní standard za jakékoliv situace. 
 Hypoteční poradenství – hypoteční poradci pomáhají klientům obstarat své 
bydlení prostřednictvím hypotečního úvěru. Pomáhají zařídit hladké financování 
na nákup nemovitosti, rekonstrukci nemovitosti, výstavbu nemovitosti aj. 
Disponují informacemi o obecně platných právních předpisech, které se této 
problematiky týkají a tím umožňují hladký průběh celého složitého procesu. 
Spolupracují s realitními makléři, právníky a především bankovními institucemi. 
 Bankovní poradenství – bankovní poradci pomáhají lidem s veškerými 
bankovními službami. Od zřízení běžného účtu po vyřízení vkladu hotovosti, 
či sjednání termínovaného vkladu. Bankovní poradci jsou pracovníci přepážky, 
kteří slouží pro přímou komunikaci s bankovním domem. 
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 Komplexní finanční poradenství (finanční plánování) – v sobě zahrnuje službu 
plánování rodinných financí. Připravují rodiny na očekávané i neočekávané 
poklesy příjmu, nárůsty výdajů a pomáhají lidem plnit si svoje sny pomocí 
finančních produktů. Tato služba v sobě zahrnuje všechny předchozí služby. 
Nejlepší poradci dokáží získat informace ze všech oblastí, a tak poskytnout 
klientovi nenahraditelnou službu. 
 
Na počátku kultivace každého finančně-poradenského trhu stojí především prodej 
finančních produktů, který později přechází v službu komplexního plánování. U nás po 
roce 1990, kdy se postupně zakládali nové pojišťovny, rozšířil především pojistný trh. 
V současné době je situace na trhu taková, že největší podíl na distribuci 
finančních produktů mají externí poradci tedy ti s větším výběrem finančních institucí. 
Je to dáno zvyšující se finanční gramotností a dále také snazší přístup k informacím. 
 
2.2 Obchodní tým 
„Přimět lidi pracovat jako tým a dělat, co potřebujete, aby dělali, je nejtěžším úkolem 
majitele podniku.“ Robert Kiyosaki (Singer, 2010, str. 13) 
 
Základním stavebním kamenem obchodního týmu je obchodník. Tento člověk se 
zabývá obchodem. Vztah mezi zákazníkem a obchodníkem popsalo několik autorů. Aby 
byl obchod dlouhotrvající, musí obchodník získat od člověka nejenom jeho peníze, ale 
také důvěru a přátelství. Důležité je, že pokud obchodník prodá, vítězí obě dvě strany. 
Pokud je obchodník velmi zdatný, dokáže rozpoznat zákazníkovy potřeby. Proto, aby 
obchodník mohl být dlouhodobě úspěšný, na musí sobě pracovat a udržovat si určitý 
pohled na danou problematiku. (Girard, 1996) 
 
2.2.1 Obchodní myšlení 
Základem úspěšného obchodníka je jeho myšlení. Velmi podobnou terminologii, jakou 
použil Joe Girard, můžeme spatřit v publikaci od Stephena Coveyho. Důležitým 
principem myšlení je dle něho styl výhra-výhra. Tento způsob myšlení je životní postoj 
a filozofie lidských interakcí.  
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Člověk smýšlející tímto způsobem se zaměřuje na hledání vzájemně prospěšných 
řešení ve všech lidských interakcích. Výsledek výhra-výhra znamená, že přijaté dohody 
nebo řešení jsou přijatelné pro všechny účastníky vztahu a jsou pro ně uspokojivé. 
Všechny zúčastněné strany jsou v takovémto případě spokojené a chtějí realizovat 
společný návrh.  
Toto paradigma vidí život jako místo pro spolupráci. Tento způsob staví na 
principech, vychází z paradigmatu hojnosti a z představy, že úspěch jednoho člověka 
neznamená neúspěch druhého, nebo není dosažen na úkor druhého. Velmi se odlišuje 
od paradigmatu výhra-prohra, které staví na moci a postavení. (Covey, 2006) 
 
 
  
 
Obrázek 1: Paradigmata součinnosti (Covey, 2006) 
 
Základem uvažování typu výhra-výhra je charakter. Charakter bude blíže popsán 
v kapitole 2.4.4. Pro realizaci tohoto paradigmatu jsou podstatné tři charakterové rysy: 
 
 Integrita – vědomí vlastní hodnoty a významu. Nemůžeme usilovat 
o výhru, pokud nevíme, co pro nás výhra znamená. Pokud tedy nejsme 
výhra,výhra prohra,výhra 
výhra,prohra prohra,prohra 
ODVAHA 
OHLED NA DRUHÉ 
velká 
velký 
malá 
malý 
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schopni přijímat a dodržovat závazky, které jsme dali sobě nebo druhým, 
pak tyto závazky ztrácejí na významu. Víme to dobře sami, stejně jako 
ostatní. Poté ztrácíme svou vlastní integritu. Lidé jsou vůči nám obezřetní, 
protože vnímají naše pokrytectví. Základním stavebním kamenem úspěchu 
nejenom v obchodě je tedy integrita osobnosti. 
 
 Zralost – je rovnováha mezi odvahou prosazovat to, o čem jsme 
přesvědčen s ohledem na druhé. Mnoho lidí uvažuje dichotomicky, 
způsobem buď – nebo. Pokud je někdo například příjemný a ohleduplný, 
nemůže být neústupný a houževnatý. Pokud chcete ale myslet způsobem 
výhra-výhra, znamená to, že můžete být jak příjemní, tak neústupní 
a houževnatí. Rozhodnout se jednat tímto stylem znamená brát ohled 
na druhé a jednat v souladu se svým přesvědčením. Viz obrázek 1. 
Důležité je mít nezbytnou sebedůvěru a umět se postavit překážkám. 
  
 Mentalita hojnosti – toto paradigma nám říká, že nikdo nemusí přijít 
zkrátka, protože „na všechny se dostane“.  Opakem mentality hojnosti je 
mentalita nedostatku. Tato teorie říká, že vše, co můžeme od života dostat, 
je součástí jednoho velkého koláče, je to hra s nulovým součtem. Pokud 
někdo zvítězí, jiný prohraje. Lidé s mentalitou nedostatku nesou těžce to, 
pokud se mají s někým rozdělit, ať už jde o uznání, zásluhy, moc či zisk, 
a to dokonce i s těmi, kteří jim v úsilí pomáhali. Nedokáží se radovat 
z úspěchu ostatních, protože u nich vyhrát znamená někoho porazit. Proto 
úspěch někoho jiného berou jako svůj osobní neúspěch. Lidé s mentalitou 
nedostatku ve skrytu duše doufají, že ostatní potká nějaká nepříjemnost. 
Nelíbí se jim to, že ostatní mají vlastní individualitu. Je pro ně obtížné 
pracovat v týmu, jehož členové se vzájemně doplňují. Mentalita hojnosti 
však umožňuje ostatním dát uznání. (Covey, 2006) 
 
2.3 Personální management a management lidských zdrojů 
Pro sestavování obchodního týmu je velmi důležité znát problematiku personálního 
managementu. Jde o proces řízení lidských zdrojů. Týká se vytváření politiky a praxe 
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lidských zdrojů, které ovlivňují všechny stránky řízení lidských zdrojů. Řadí se sem 
i plánování lidských zdrojů, které stanovuje potřebu lidských zdrojů požadovanou 
organizací v zájmu dosažení jejích strategických cílů. 
 Plánování lidských zdrojů vychází z přesvědčení, že lidé jsou nejdůležitějším 
strategickým zdrojem organizace. (Armstrong, 2007) 
 
2.3.1 Výběr správného člověka  
Důležité je do obchodního týmu vybírat správné lidi. Tým by měl být různorodý a noví 
lidé by měli zapadat do tohoto týmu. 
 První věcí, kterou musí každý manažer udělat je říct si, koho vlastně do týmu 
hledám. Pokud chceme například dobré obchodníky do týmu, jsme orientováni 
na výsledek. K tomu do svého týmu potřebujeme lidi, kteří: 
1. dokážou zajistit výsledky, které potřebujeme;  
2. se hodí do organizační struktury firmy; 
3. se hodí do našeho současného týmu; 
4. budou reagovat na styl řízení manažera; 
5. budou mít rádi svou práci. 
 
Výsledky mohou být například více objednávek a spokojených zákazníků, rychlá doba 
obsloužení, atd. Dnes je důraz kladený především na pozitivní komunikaci 
se zákazníky.  
Dalším důležitým faktorem je struktura firmy. Při výběru nového člověka musíme 
mít na paměti to, aby se cítil v organizaci a kultuře dobře. S tím souvisí i to, zda 
uchazeč dobře zapadne do týmu. Ideální je vzít nějakého člena týmu s sebou na pohovor 
a požádat ho o zpětnou vazbu. 
Nový člověk musí být schopen také akceptovat styl řízení svého vedoucího. 
Některý vedoucí spíše těsně spolupracuje s týmem a pravidelně kontroluje jeho postup. 
Některý vedoucí stanoví výsledky a poté dává volnost při jejím naplňování. Oba 
vedoucí uplatňují jiné stupně odpovědnosti pro své podřízené. (Fairweather, 2009) 
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Důležitým aspektem pro výběr nováčka do týmu je talent. Hledáme někoho, kdo 
má v sobě něco mimořádného. Nezáleží na tom, jak dlouho hraje nebo jak dobře zná 
hru. Je důležité, aby produkoval výsledky. 
Pokud vybíráme člověka do obchodního týmu, díváme se po určitých 
vlastnostech. Například talent na komunikaci se zákazníkem, talent uklidnit druhé 
v krizové situaci apod. Pokud vybíráme obchodníky do týmu, hledáme takového 
člověka, se kterým se chcete potkávat, máte chuť znovu u něj nakupovat a díky němu 
doporučíte jeho služby nebo produkty dále. 
Motivující manažer, který chce dosáhnout výsledků, hledá nejen inteligenci, ale 
především talent. Můžete totiž naučit lidi dovednostem a dát jim znalosti. Ale když 
nemají talent, budou tím jejich výkony trpět. 
Dalším aspektem, který se přeceňuje, jsou zkušenosti. Zkušenost by se neměla 
opomíjet, ale není jediným indikátorem toho, zda je někdo schopný dosáhnout 
výsledků, které manažer potřebuje. (Fairweather, 2009) 
 
2.3.2 Vlastnosti správného kandidáta 
Pokud hledáme u člověka talent, musíme si ohraničit prvky, které v jednotlivci hledáme. 
Pět nejdůležitějších aspektů, které všechny znamenají talent: 
 
 Sebekontrola – motivující manažer hledá člověka, který myslí, má vlastní 
názor, nebojí se říkat, co si myslí. 
Jak poznat na uchazeči tyto vlastnosti? 
Řídí své vlastní myšlení, nebo je řídí někdo jiný? 
Dokáže řešit problémy? 
Je dostatečně disciplinovaný? 
Je kreativní? 
Dovede něco zařídit? 
Přemýšlí o svých pracovních výkonech? 
 
 Sebedůvěra – dobrý manažer hledá člověka, který si věří. Hledá tedy vnitřní 
motivaci, iniciativu, elán, podnikavost, snahu něčeho dosáhnout, etiku, jejich 
hodnoty a vliv jejich hodnot na druhé. 
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 Energie – motivující manažer do svého týmu vybírá člověka, který má 
potřebnou psychickou i fyzickou výdrž pro danou práci. Zajímá se o následující: 
Jak tráví svůj volný čas? 
Je zvídavý? 
Cvičí? 
Vypadá vystresovaně? 
Působí klidně a uvolněně? 
Důležité je najít člověka, který dokáže přijmout to, co život naděluje. Někteří si 
s tím umí lépe poradit. 
 
 Dobré vztahy – při pohovoru je důležité se zaměřit na tyto vlastnosti. Člověk, 
kterého hledáme do týmu, naslouchá, ptá se, umí udržovat dobré vztahy se 
zákazníky. Má schopnost empatie, dovede se nadchnout, umí přesvědčovat 
o svém názoru a jsou schopni se ujmout odpovědnosti. 
 
 Odvaha – dobrý manažer do týmu hledá někoho, kdo je ochotný zkoušet, 
někoho, kdo je připraven jít do rizika, riskovat chyby a riskovat nezdar, někoho, 
kdo se dokáže poučit ze svých chyb. Velmi žádaná je asertivita v chování, 
důležité je, aby si člověk byl schopný stát za svým názorem. Vytrvalost 
a oddanost je také jedním z klíčových aspektů. Uchazeč si musí umět poradit 
s komplikacemi. (Fairweather, 2009) 
 
2.4 Motivace v obchodním týmu 
„Zasej myšlenku, sklidíš čin; zasej čin, sklidíš návyk; zasej návyk, sklidíš charakter, 
zasej charakter, sklidíš osud.“ (Covey, 2006, str. 46) 
 
2.4.1 Pojmy motivace, chování a situace 
Motivace je intrapsychický proces, který má svůj zdroj ve vnitřní a vnější situaci 
individua. Je nutno rozlišovat motivace, respektive motivy a vnější motivující podněty, 
které označujeme jako incentivy. Tato motivace poté ovlivňuje naše chování. 
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Chování je pojem vyjadřující vzorec motorických reakcí (pohybů), vytvářející 
smysluplný celek a sestávající z řetězu jednotlivě na sebe navazujících úkonů jako je 
např. podání ruky, mimický výraz či mluvení. 
Pojem situace pak vyjadřuje subjektem vnímaný vztažný rámec aktuálních 
životních podmínek, v nichž se právě nachází. Může to být právě se vytvořivší nebo 
právě vystupující momentální událost, či trvalejší sled událostí, jímž je jedinec 
vystaven. Pozor si poté musíme dát na to, abychom správně odlišili objektivní 
charakteristiky situací a jejich subjektivní interpretaci (prožívání). (Nakonečný, 2004) 
 
2.4.2 Druhy motivace 
Přestože jsou všichni lidé stejného druhu, každý je originál a motivují ho trochu odlišné 
stimuly než jiného. Obecně jsme schopni rozlišit dva druhy motivace, motivaci vnější 
a motivaci vnitřní. 
Vnitřní motivace je motivací, která vydrží déle, protože vychází zevnitř. Vnitřní 
motivace je motorem člověka, protože vychází z jeho hodnot a z jeho vnímání světa. 
Pokud člověk něco dělá, protože chce, pak je na velmi dobré cestě dosáhnout svého cíle. 
Důležité je, že pokud jsou lidé motivování vnitřní motivací, kontrolují svojí práci, 
protože se sami od sebe chtějí posouvat na vyšší mety. 
Vnější motivace je motivací, která ovlivňuje vnitřní podněty. Lidé jsou 
motivováni prostřednictvím odměňování, povyšování, pochvaly, zvýšení platu, 
či na druhé straně tresty nebo kritikou. Je to metoda cukru a biče. Tato metoda má 
krátkodobé výsledky, protože nevychází z hodnot člověka, který je motivován, ale 
z hodnot člověka, který motivuje. Tato motivace může být účinná, pokud je spojena 
s vnitřní motivací. 
 
2.4.3 Motivace jednotlivce 
Tímto bodem se zabývá především psychologie a je velmi důležité si provést výklad 
správným způsobem. Nejdůležitějším úkolem psychologie je vysvětlení, proč se lidé 
chovají, tak jak se chovají (Nakonečný, 2004) 
Nejznámější zpracování motivace lidského chování je Maslowova hierarchie 
potřeb, kterou můžeme vidět na obrázku 2. 
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Obrázek 2: Maslowova hierarchie potřeb (Armstrong, 2007) 
 
Základní myšlenkou hierarchie potřeb je to, že nemůžete uspokojit potřebu na vyšší 
úrovni, dokud nebyly uspokojeny potřeby na nižších úrovních, respektive 
k uspokojování potřeb dochází postupně právě podle Maslowovy pyramidy. První čtyři 
potřeby patří mezi deficitní potřeby. Jedinou růstovou sebepřesahující potřebou je 
potřeba seberealizace. Této potřeby dosahuje obecně velice málo lidí. Je to potřeba, 
která v sobě zahrnuje potřebu být něčím prospěšný, něco dosáhnout, zanechat po sobě 
odkaz a dává činnostem „vyšší smysl“. Tento stupeň je tím nejvyšším, kterého člověk 
může dosáhnout. 
 V historii jsme však měli možnost sledovat i výjimky. Například Viktor Frankl 
popsal ve své knize „A přesto životu říci ano“ své zážitky z koncentračního tábora. 
V něm začal pokládat základy logoterapie. Na rozdíl od Freuda a Adlera se nezabýval 
ani touhou po slasti, ani touhou po moci, ale nýbrž touhou po smyslu. Což bychom 
mohli vyložit jakou Maslowovu nejvyšší lidskou potřebu. 
 Právě zde se ukázalo, že to, co člověka drží při životě je právě touha po smyslu 
života. Viktor Frankl pocházel ze židovské rodiny a v roce 1942 byl deportován 
do koncentračního tábora, kde vězňům ukazoval, že pokud budou mít pro co žít, přežijí 
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koncentrační tábor. Sám Frankl žil pro své učení a touhu předat myšlenku dále. Proto 
ihned po propuštění z koncentračního tábora vydal v témže roce zápisky již ve výše 
zmíněné knize. (Frankl, 2006) 
 
2.4.4 Charakter a návyk 
S motivací je úzce spojen návyk a charakter. Charakter je v podstatě kombinací návyků. 
Lidi vede k činu vždy nějaká skrytá vnitřní motivace. Tato vnitřní motivace nutí 
člověka dělat činnost. Pokud člověk koná něco opakovaně, stává se to snadným díky 
neustálému opakování, je pro nás potěšení to dělat. V povaze člověka je to, pokud 
činíme něco s potěšením, činíme to často. Takto se rodí nový zvyk. (Mandino, 1994) 
 Návyky mají obrovskou přitažlivou sílu. Překonat hluboce zakořeněné návyky 
jako otálení, váhání, odkládání věcí na později, netrpělivost nebo sobeckost, které jsou 
v rozporu se základními principy efektivnosti, vyžaduje hodně vůle.  
Návyk můžeme definovat jako průnik znalosti, schopnosti a tužeb. Znalost 
představuje teoretické paradigma – znamená vědět, co dělat a proč to dělat. Mít 
schopnost znamená umět to udělat. Touha je motivace, chtít to udělat, neboli vůle to 
udělat. K tomu, aby se vytvořil návyk, je zapotřebí všech tří složek. Efektivní návyky 
jsou znázorněny na obrázku 3. (Covey, 2006) 
 
 
Obrázek 3: Efektivní návyky (Covey, 2006, str. 48) 
 
Znalosti (co, 
proč) 
Touha 
(chtění) 
Schopnosti 
(jak) 
Návyky 
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2.5 Leadership 
„Zjistil jsem, že vynikajícím lídrem je člověk, který dokáže přimět jiné lidi k tomu, aby 
dělali něco, do čeho se jim nechtělo, a aby to dělali rádi.“ Harry S. Truman 
 
Toto dnes již zprofanované slovo je velmi důležité z hlediska nejenom vedení týmu, 
ale také při vytváření týmu. Jedná se totiž o princip, který přitahuje lidi a inspiruje je 
k novým činnostem. Když se dnes řekne leadership, spousta lidem se vybaví člověk, 
který někoho vede k nějakému výsledku, anebo řídí skupinu lidí. Ano je to tak, ale toto 
slovo má hlubší význam. 
 Leadership v pravém slova smyslu je tedy princip. Ve své pravé podstatě se 
jedná o důvod, proč některé věci, lidé dělají. Jde o vyšší princip. Urs Bender ve své 
knize popisuje, že nejvyšším cílem leadershipu je osobní i sdílené naplnění. Většina lidí 
si myslí, že leadership je vedení někoho jiného. Leadership však dle Bendera začíná 
od vedení sebe sama.  
 
LEADERSHIP + PREZENTAČNÍ DOVEDNOSTI = ÚSPĚCH 
 
Pojďme se nyní zabývat touto rovnicí. Je krásným příkladem toho, že pro úspěch 
nestačí být pouze leaderem, ale k úspěchu vedou také komunikační dovednosti. Pokud 
neumíte v dnešním světě myšlenky prezentovat a prodat ostatním, neuspějete. 
V dnešním světě chtějí všichni uspět. Ale cítíme, že nemáme úctu k lidem, kteří získali 
své jmění, bohatství, slávu v souladu s mravní integritou a poctivostí. Nemáme účtu 
ke sportovcům, kteří používají zakázané dopingové látky. Peníze, sláva, moc jsou 
nesmírně žádoucími známkami pokroku. Nesmíme ale zapomínat, že to jsou pouze 
mezistupně, které vedou k vyššímu cíli. Především jde o nitro každého člověka. Jde 
o to, jak se člověku líbí, jakým je. Jak je člověk spokojený s tím, co má. Kolik má lásky, 
přátelství a jak bezpečně se cítí ve svém nitru. (Bender, 2002) 
V dnešní době je na nás vedený nátlak, abychom byli úspěšní. Rodiče na nás 
kladou velké nároky, ve škole nás hodnotí známkami, v práci pracovním ohodnocením. 
Každý rodič chce mít doma úspěšného studenta, každá žena chce mít vedle sebe 
úspěšného muže. Kladou se nároky především na výsledky a výkony, které jsou vidět 
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na první pohled. Lidi to poté svádí k tomu, hledat zkratky k úspěchu. Ty však vedou 
pouze přes porušení vnitřních hodnot.  
 
2.5.1 Cíle leadershipu 
Lídři hledají ve svém počínání naplnění, přispívají k pokroku. Lídři mají výsledky. 
Postoje a chování nás vedou k výsledkům. 
 
POSTOJE + CHOVÁNÍ = VÝSLEDKY 
 
Postoj je to, jak uvažujete a cítíte. Můžeme mít celou škálu postojů, od těch 
dobrých, přes horší až po ty zlé. Vychází z rozhodnutí, jež jste učinili ohledně toho, 
jak se nejlépe vyrovnat s tímto světem a žít v něm. 
 
Příklady postojů: 
„Život je pes“ – „Život je procházka růžovým sadem“ 
„Nenávidím svou práci“ – Miluji svou práci“ 
 
Chování je podle Bendera to, co děláme, abychom tyto životní postoje vyjádřili. 
Pokud jsou postoje a chování negativní, budeme mít negativní i výsledky. Pokud budou 
pozitivní, dostaví se i pozitivní výsledky. Pokud se něco zvrtne, tak původ dnes 
hledáme spíše v postojích než v chování. Zatímco změnu chování ostatních můžeme 
alespoň zčásti ovlivnit, změnit postoj někoho jiného je absolutně nemožné. (Bender, 
2002) 
 
2.5.2 Druhy leaderů 
V každém z nás jsou obě dvě složky těchto dvou typů, které budou následovat. 
V situaci, kdy vedeme, jsme totiž neustále. Vzhledem k tomu, že vedeme vlastními 
slovy a příkladem, máme tuto roli, i když jsme sami a zrovna nejsme s nikým 
v interakci. Těmito druhy jsou podle Bendera povrchní leader a niterný leader. Jaký je 
tedy rozdíl mezi těmito druhy leaderů? 
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2.5.2.1 Povrchní leader 
Základní rozdíl je v motivaci. Čím je daný leader stimulován. Povrchní leader je 
motivován obavami, tlaky a touhami. Obavami z toho, že nebudeme mít dostatek. Může 
to být dostatek peněz, úcty, moci, potravy, či dalších statků. 
 Povrchní leadery motivuje strach. Mohou stát v čele firem, oddělení a projektů, 
nemají však věci pod kontrolou. Zakopaný pes je v tom, že si sami sebe neváží, bojí se 
udělat chybu. Řídí se tím, co říkají druzí, místo toho, aby dělali to, co sami považují 
za nejlepší. 
 Pokud váš život řídí tento druh leadera, jste náchylnější ke stresu, rozčilení 
a konfliktům. Člověk cítí nutnost obhajovat to, co říkáte a děláte.  
 
2.5.2.2 Niterný leader 
Niterný leader je naproti tomu stimulován jinými silami. Je orientován na svůj vnitřek 
a smysl své vlastní existence. Má v sobě touhu pomáhat, pečovat o někoho a něco 
vytvářet. Je soustředěný a vytrvalý. Jeho činnost je vyvolaná nadšením. Niterný leader 
přináší větší blahobyt, pro samotné lidi i organizaci. 
 Leader tohoto typu přináší výsledky. Ty přicházejí snáze, pokud je leader vnitřně 
naplněný. Je-li člověk sebevědomější, uvolněný a soustředěný, podává lepší výkon. 
 Niterný leader nemá potřebu se srovnávat s okolím. Sám se hodnotí spíš podle 
toho, jak se cítí, než podle toho, co má. Je to efektivnější přístup, protože je 
komplexnější. Kombinace hlavy i srdce, tvrdost s jemností, angažovanost pro úspěch 
s promíjením neúspěchů. 
 U tohoto typu velice záleží na hodnotách. Je totiž důležité, aby si niterný leader 
udržel kontrolu nad situací uprostřed každodenních tlaků? Odpovědí jsou hodnoty. 
Každý z nás potřebuje něco, co mu ukazuje cestu ve zlých časech. Urs Bender mluví 
o hodnotách a Blair Singer (poradce Roberta Kiyosakiho) mluví o zásadách cti. Vesměs 
je to ale vždy o tom, z čeho člověk vychází. Etika, náboženství, morálka, nebo z hodnot, 
podle kterých jsme byli vychováni. Bez hodnot v každém převáží povrchní leader. 
S nimi najde člověk sebedůvěru a sílu soustředit svůj život pozitivním směrem. 
 Hodnoty totiž poskytují základ pro růst a rozvoj moudrosti, sebedůvěru, protože 
víte, co je správné, instrukce, protože víte, kam se obrátit, vnitřní klid a pocit bezpečí. 
Dává člověku jistotu uprostřed změn a kontinuitu jeho osobnosti v dnešním světě. 
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 V tabulce 1 vidíme rozdíl mezi povrchním a niterným leaderem. Jsou zde 
uvedena základní paradigmata těchto navzájem rozdílných osobností. (Bender, 2002) 
 
Tabulka 1: Rozdíl mezi povrchním a niterným leaderem (Bender, 2002) 
Povrchní leader Niterný leader 
 Jinak mluví a jinak jedná 
 Vede prostřednictvím strachu a 
kontroly 
 Vidí individuální zájmy 
 Snaží se udržet si moc 
 Chce, aby se vše dělalo podle něho 
 Přikazuje druhým, co mají dělat 
 Stanovuje nereálné termíny 
 Je externě motivován – penězi, 
mocí a slávou 
 Je stimulován strachem a tlakem 
 Ignoruje/zlehčuje city 
 Mluví a jedná stejně 
 Vede prostřednictvím důvěry a 
vlastního příkladu 
 Vidí společné zájmy 
 Sdílí pravomoc, zplnomocňuje 
druhé 
 Podporuje osobní iniciativu 
 Vítá nápady a zpětnou vazbu 
 Stanovuje rozumné termíny 
 Je interně motivován – hodnotami 
a principy 
 Usiluje o uspokojení a blahobyt 
 Za zásadně důležité považuje city 
a péči o druhé 
 
Dr. Covey ve své knize 7 návyků skutečně efektivních lidí uvádí rozdíl mezi 
etikou osobnosti a etikou charakteru. Etika charakteru klade důraz na osobní integritu, 
bezúhonnost, pokoru, píli, oddanost, věrnost, umírněnost, odvahu, spravedlnost, 
trpělivost, přímočarost a skromnost, tedy chovej se k druhým tak, jak chceš, aby se 
chovali oni k tobě. Etika charakteru vychází z toho, že existují základní principy 
efektivního života a lidé dosahují úspěchu pouze tehdy, když si je osvojí a učiní z nich 
součást svého charakteru. 
Etika osobnosti podle Coveyho považuje úspěch za něco, co závisí na osobnosti 
člověka, tedy jeho povaze, postojích, image, chování, dovednostech a technikách 
mezilidských vztahů. (Covey, 2006) 
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V těchto přístupech můžeme vidět paralelu s niterným a povrchním 
leadershipem. Oba autoři píší v jiné terminologii, ale vlastně se velice dobře shodují 
na tom, co je správné, a co je špatné. 
V tabulce 2 se dočteme, co patří mezi složky leadershipu. Jsou zde označeny 
vlastnosti, které by měl leader mít.  
 
Tabulka 2: Složky leadershipu (Bender, 2002) 
 Znalost sebe sama 
 Vize 
 Zaujetí 
 Ochota riskovat 
 Komunikační dovednosti 
 Kontrola výsledků 
 Usilovná práce 
 Trpělivost 
 Stanovení cílů 
 Styky se správnými lidmi 
 Znalost vlastního oboru 
 Víra v sebe sama 
 Touha uspět 
 Práce v oboru, který milujeme 
 Láska k práci, kterou děláme 
 Pozitivní postoj 
 Umění vycházet s lidmi 
 Důvěra v instinkty 
 Plnění slibů 
 Sebedůvěra 
 Odvaha 
 Upřímnost a věrohodnost 
 Soustředěnost 
 Přebírání iniciativy a odpovědnosti 
 Motivace/inspirace druhých 
 Starostlivost/soucitnost 
 Uznávání zásluh/oceňování 
dokonalosti 
 Vytrvalost 
 Důkladnost 
 Schopnost pracovat pod tlakem 
 
 
 
Ať už se začtete do jakékoliv knihy o úspěchu, vždy se v každé píše o tom samém. 
Úspěch vychází zevnitř ven. (Covey, 2006) Jen tento princip funguje. Je založený 
na vnitřním systému hodnot a určuje, jakým způsobem se člověk bude cítit. Úspěch se 
těžko hodnotí. Každý člověk si pod tímto slovem představí něco jiného. Neúspěch však 
lidé hodnotí vždy stejně. Neúspěch je neschopnost dosáhnout svých cílů, ať jsou 
jakékoliv. (Mandino, 1994) 
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2.5.3 Management versus leadership 
Jaký je rozdíl mezi vedením a řízením? Na to abychom mohli zaznamenat rozdíl mezi 
těmito dvěma principy, podíváme se na ně prvně odděleně. 
2.5.3.1 Princip řízení 
Princip řízení se zaměřuje na dosahování výsledků pomocí efektivního získávání, 
rozdělování, využívání a kontrolování všech potřebných zdrojů, tedy lidí, peněz, 
zařízení, budov, informací a znalostí. (Armstrong, Stephens, 2008) 
 
Řízením rozumíme: 
 Důraz na racionalitu a kontrolu. 
 Uplatňování neosobních postojů k cílům, projevování tendencí reagovat 
na situace a na nápady a myšlenky. 
 Působení v podmínkách omezené volby a vyvažování moci směrem k řešením 
přijatelným jako kompromisy mezi rozdílnými hodnotami. 
 Podřízení úzce zaměřeným účelům. 
 Upřednostňování vyzkoušených a osvědčených způsobů činností. 
 Tendence k nechuti podstupovat riziko. Vyhnout se riziku. 
 Schopnost tolerovat přízemní, rutinní práci. 
 Orientaci na zvládání složitostí pomocí plánování a alokace peněžních 
prostředků s cílem řádně dosahovat výsledků, nikoliv dosahovat změny. 
 Formování schopnosti plnit plány pomocí vytváření organizační struktury a její 
zabezpečování pracovníky – vytváření personálních systémů, které mohou 
realizovat plány tak přesně a efektivně, jak jen to je možné. 
 Zabezpečování plnění plánu pomocí kontroly a řešení problémů – formální 
a neformální porovnávání výsledků s plánem, zjišťování odchylek a poté 
plánování a organizování směřující k řešení problémů. 
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2.5.3.2 Princip vedení 
Vedení se naopak zaměřuje na lidské zdroje. Je to proces budování vize budoucnosti, 
motivování lidí a získávání jejich oddanosti a angažovanosti. (Armstrong, Stephens, 
2008) 
 
Vedení znamená: 
 Otevřenost novým možnostem. 
 Uplatňování osobních a aktivních postojů k cílům, spíše vytváření nápadů 
a myšlenek než reagování na ně. 
 Ovlivňování myšlenek a činů jiných. 
 Vizualizaci účelů a vytváření hodnoty v práci. 
 Uplatňování nových přístupů k dlouhodobým problémům. Práce vyznačující se 
vysoce rizikovým přístupem. 
 Pohled na přízemní, rutinní práci jako na utrpení a neštěstí. 
 Orientace na dosahování změny pomocí vytváření vize budoucnosti a vytváření 
strategií potřebných k tomu, aby bylo dosaženo změn potřebných k uskutečnění 
dané vize. 
 Sešikování lidí pomocí komunikace o nových směrech a vytváření koalic, které 
chápou vizi a jsou odhodlány ji uskutečnit. 
 Používání motivování lidí za účelem jejich aktivizace – nenutit je, aby se dali 
správným směrem tak, jak to dělají různé nástroje kontroly, ale zabezpečovat to 
pomocí uspokojování základních lidských potřeb úspěchu, pocitu sounáležitosti, 
uznání, seberealizace, pocitu kontroly nad svým vlastním životem a schopností 
žít podle vlastních představ. (Armstrong, Stephens, 2008) 
 
Rozdíl v těchto paradigmatech je značný. Zatímco princip řízení je spíše tvrdší 
a zaměřený více na výsledky, je princip vedení zaměřen na lidi. Tento rozdíl je důležitý, 
protože řízení se týká hlavně zabezpečování, rozdělování a využívání zdrojů. Ale pokud 
jsou v projektu zapojeni lidé, je nemožné dosahovat výsledků bez zabezpečení 
efektivního vedení. Bez kvalitního konceptu leadershipu není žádný manažer schopný 
dotáhnout projekt do konce. (Armstrong, Stephens, 2008) 
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 Na to, aby člověk mohl vést ostatní k jejich rozvoji, je zapotřebí následujících 
kvalit: 
 
 Nadšení – pro plnění cílů, které lídři mohou sdělovat jiným lidem a přenášet je 
na ně. 
 Sebedůvěra – víra v sebe, kterou opět mohou lidé vnímat a chápat (nesmí to 
však být přehnaná sebedůvěra, která vede k aroganci). 
 Houževnatost a vytrvalost – lídr musí být pružný a nezdolný, vytrvalý a musí 
vyžadovat vysoké standardy, musí usilovat o respekt, ale nikoliv nutně 
o popularitu. 
 Čestnost a poctivost – lídr musí být pravdivý sám k sobě, musí být zralý, 
morální a čestný, neboť to vyvolá důvěru. 
 Laskavost a srdečnost – v osobních vztazích, mít zájem a pečovat o lidi 
a respektovat je. 
 Pokora a skromnost – ochota naslouchat a uznávat svou vinu, nebýt arogantní, 
neomalený a panovačný. (Armstrong, Stephens, 2008) 
 
2.5.4 Styly vedení a řízení 
Stejně jako je podstatná u motivace rozdílnost lidí, je tento parametr důležitý i pro styl 
vedení. Ne každý člověk má všechny atributy, a proto každý manažer a lídr uplatňuje 
jiné styly vedení. 
 
 Charismatický/necharismatický 
Charismatičtí lídři spoléhají na svou osobnost a svou inspiraci. Jsou to 
vizionářští lidé, kteří jsou orientováni na úspěch. Promyšleně na sebe berou 
vykalkulované riziko a to dobří komunikátoři a také dobře ovlivňují ostatní 
svým charismatem. Dokážou působit na ostatní motivujícím dojmem. 
Necharismatičtí lídři spoléhají hlavně na své znalosti, na své know-how. Jsou si 
totiž dobře vědomi toho, že autoritu má osoba, která zná a umí. Dále tiše 
a nenápadně kontrolují a mají analytický přístup k zacházení s problémy. 
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 Autokratický/demokratický 
Autokratičtí lídři vnucují ostatním své názory a rozhodnutí, využívají své moci 
k tomu, aby přinutili dělat lidi to, co se jim řekne. 
Demokratičtí lídři povzbuzují lidi k tomu, aby se společně celá skupina 
rozhodovala a angažovali se všichni. 
 
 Umožňovatel/kontrolor 
Umožňovatelé a usnadňovatelé inspirují lidi svou vizí a budoucností a podporují 
ostatní při plnění týmových cílů. 
Kontroloři jsou naproti tomu manipulátoři, protože ovlivňují lidi, aby získali 
jejich ochotu vyhovět. 
 
 Transakční/transformační 
Transakční lídři nabízejí za ochotu vyhovět peníze, práci a jistotu. 
Transformační lídři motivují lidi k tomu, aby usilovali o náročnější cíle. 
(Armstrong, Stephens, 2008) 
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3 ANALÝZA SOUČASNÉ SITUACE 
 
V teoretické části jsme se zabývali veškerými aspekty, které budeme potřebovat i pro 
výzkumnou a především pro návrhovou část práce. Popsali jsme finanční poradenství 
jako obor, rozdělili ho do několika skupin a následně jsme popsali, co je nejdůležitější 
pro obchodní tým, popsali motivaci a práci při výběru a vedení lidí. 
 V této kapitole se budeme zabývat analýzou současné situace. Popíšeme si 
situaci nejenom ve firmě, ale také obecně na finančním trhu. Popíšeme si silné a slabé 
stránky aktuálního způsobu tvoření obchodních týmů ve finančních službách.  
 
3.1 Situace na finančním trhu v ČR 
Vytváření obchodního týmu ve finančnictví se v současné době dělá několika způsoby. 
Banky, pojišťovny a stavební spořitelny vytváří struktury, které jsou v zaměstnaneckém 
poměru, aby obsluhovaly klienta za přepážkou a byly mu k dispozici na kamenných 
pobočkách. Týká se to především velkých společností (Komerční banka, Česká 
spořitelna, Českomoravská stavební spořitelna, Česká pojišťovna), které mají statisíce 
až miliony klientů. Klienti si však musí uvědomit, že za tento aparát si připlatí, a to 
především na poplatcích, například za vedení účtu. Naproti tomu existují například 
internetové banky, které nemají rozsáhlou síť kamenných poboček a mohou fungovat 
zdarma, protože klientovi neposkytují tento servis, nebo jenom v omezeném rozsahu. 
(Equa Bank, mBank) 
Dalším typem struktury, kterou tvoří finanční instituce, jsou interní prodejní sítě. 
Sestávají se především z vázaných zástupců této společnosti a jsou zaměřeni na nové 
akvizice, nové obchody. Jsou to obchodní zástupci, kteří mají za úkol nabízet aktuální 
produktovou řadu dané finanční instituce a pomáhat nastavit klientovi podle požadavků. 
Tito obchodní zástupci poskytují tedy i kvalifikované poradenství v rámci jedné 
pojišťovny, bankovní instituce, investiční společnosti, či stavební spořitelny. Tyto 
obchodní struktury jsou samostatnou jednotkou. 
Posledním typem struktur jsou nezávislé makléřské sítě. Je to typ externích 
struktur, které vytvářejí zprostředkovatelské firmy, největší z nich například Partners, 
Fincentrum nebo OVB. Tyto struktury vytváří sítě profesionálních finančních poradců, 
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kteří klientovi přináší dlouhodobou spolupráci a v případě potřeb se na ně mohou 
obracet. Tyto společnosti spolupracují s desítkami finančních institucí a jejich úlohou je 
vytvářet pro klienty návrh řešení jejich finanční situace navrhováním vhodných 
produktů z oblasti pojištění, investic, stavebních spoření, bankovních a úvěrových 
produktů a penzijních fondů.  
 
3.2 Silné stránky současného stavu 
Z výše popsaných struktur se nyní zaměřme pouze na způsob sestavování obchodních 
struktur prostřednictvím makléřských sítí.  
Silná stránka vytváření obchodních týmů v současné době spočívá v několika 
jednoduchých aspektech. Dnes se vytváří silné obchodní struktury v oblasti financí 
především na referenčním modelu. Doporučování dalších obchodníků je velmi silný 
prvek v budování rozsáhlých distribučních sítí. Důraz v tomto modelu je na kvalitu 
poskytovaných služeb v jednotlivých úrovních. Pouze ten zaručuje dlouhodobou 
udržitelnost tohoto modelu. Právě z tohoto důvodu jsou velké a úspěšné firmy založené 
na způsobu multilevel marketingu (zkráceně MLM).1 
 Dnešní diskuze vedou k tomu, zda je tento způsob vhodný pro vytváření 
obchodních struktur a pro finanční zprostředkování. Dle mého názoru je tento systém 
vhodný pro vytváření obchodní struktury, protože podporuje týmovou spolupráci. 
Pokud zainteresujete někoho finančně na výsledcích jiného člověka, bude mu pomáhat. 
Tento způsob je jednoznačně přínosem pro budování obchodních struktur. 
 To, jestli se hodí i pro finanční služby, je otázkou další a oddělenou od té 
předchozí. Pokud se zamyslíte nad tím, jakou službu finančníci poskytují, jaké výhody 
jim může tento systém poskytnout? Tento styl práce se dá přirovnat k systému 
daňových poradců, lékařů či právníků. Ale pracují tito lidé podobným způsobem? 
Pokud vezmeme v úvahu například práci právníků, tak je neméně náročná a velmi 
zodpovědná stejně jako práce finančního poradce. Právník, který začíná, také začíná 
u jiného právníka, který ho zaměstnává a dělá mu koncipienta. Až po určité době teprve 
může zastávat práci svého zaměstnavatele a až rozšíří svůj klientský kmen, může otevřít 
                                                 
1
 MLM je nástroj k prodeji výrobků nebo služeb. Základní princip je prodej zboží nebo služby. Zruší se 
určité standardní mezičlánky a ušetřené peníze dostává síť prodejců. Zamezuje tak plýtvání v oblasti 
reklamy. Výše postavený obchodník v obchodní síti participuje na zisku obchodníka, který je o úroveň 
níže. (Multilevel marketing, 2013) 
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svou vlastní praxi. Praktičtí lékaři například svůj klientský kmen odkoupí od jiného 
lékaře, který již jde do důchodu.  A právě zde je další velký přínos systému, kterým se 
budují struktury ve finančních službách. Začínající poradci dostávají podporu od svých 
nadřízených právě v budování klientely. 
Tento obor je velmi psychicky náročný, a to z hlediska komunikace s dalšími 
lidmi a dále také na to, že neustále poradce musí hlídat termíny a myslet na zákazníka. 
Vzhledem k tomu, že poradce je také pouze jenom člověk, tak takovýto servis potřebuje 
i on. Pokud dáváte, musíte i dostávat, aby vše bylo v rovnováze. Další nesporná výhoda 
tohoto způsobu vyplývá z toho, co jsem zde napsal. Pokud tímto způsobem vytvoříte 
kvalitní tým, je jeho součástí i týmová podpora. Ta je alfou a omegou spokojeného 
obchodníka ve finančních službách. 
 
3.3 Úskalí tvorby obchodních týmů ve finančních službách 
V této podkapitole se budeme věnovat úskalími tvorby finančních struktur. Mezi 
základní nepříjemnosti finančního sektoru je neetické poradenství. Už ze samotné 
povahy etického kodexu, který bývá neurčitý, není možné přesně určit, kde je ještě 
hranice etického poradenství a kde již nikoliv. Přínos tohoto odvětví se dá velice těžko 
změřit.  
Některé prohřešky jsou však již tak viditelné, že zde není o neetickém poradenství 
pochyb. Jsou to většinou pochybení jednotlivců. Důvodů, pro tato pochybení je několik, 
ale ne vždy dokážeme z přesností určit. Z čeho však pramení pochybení jednotlivců? 
V registru České národní banky je zaregistrováno 100683 licencí pro podřízené 
pojišťovací zprostředkovatele a 25519 vázaných zástupců. Každý stý člověk v ČR má 
oprávnění zprostředkovat pojištění a každý čtyřstý má oprávnění sjednat investiční 
produkt. Už jenom počet registrovaných zprostředkovatelů v sobě nese zvýšené riziko 
neetického poradenství. (Česká národní banka, 2014) 
Nejenom počet licencí v registru ČNB, ale také například špatná finanční 
gramotnost jednotlivých poradců dělá špatné jméno této oblasti. 
 Tato všechna úskalí pramení z pochybení jednotlivců, špatné vzdělanosti a nízké 
kvalifikaci pro tuto práci. 
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 Další úskalí pramení i z tlaku na prodej jednoho produktu. Pokud máte dělat 
finanční poradenství, nemůžete upřednostňovat jeden typ produktu. V některých 
společnostech je tento tlak vytvářený, a tudíž nelze mluvit o nezávislém poradenství.  
Trochu odlišným typem motivace upřednostňování jednoho produktu, je jeho 
zvýhodněná provize pro zprostředkovatele. Tento neduh opět tlačí na etickou a morální 
vyspělost jedince. 
 
3.4 Představení společnosti 
V této kapitole se budeme zabývat vybranou firmou z oblasti finančního 
zprostředkování, popisem její činnosti, její historií a organizační strukturou. V této části 
bylo čerpáno z veřejně dostupných materiálů o firmě. 
3.4.1 Popis firmy a její činnosti 
Fincentrum a.s. je finančně poradenská společnost, která na trhu působí od roku 2000. 
Vznikla jako internetový projekt, jehož cílem bylo poskytování informací z finanční 
oblasti. Dnešní projekt jako takový stále pokračuje v rámci skupiny jako Fincentrum 
Media s.r.o. Tato společnost má nyní na starosti odborné portály, které informují 
veřejnost například o novinkách ze světa investic, oblasti bydlení, či českých reformách. 
Těmito internetovými portály jsou Investujeme.cz, Hypoindex.cz 
a ceskereformy.cz. 
 
Název firmy: Fincentrum a.s. 
Sídlo:  Pobřežní 620/3, Karlín, 186 00 Praha 8 
Identifikační číslo: 24260444 
Představenstvo: Petr Stuchlík, Martin Nejedlý, Vladek Krámek 
Dozorčí rada: Lubor Žalman, Michal Aron, Oliver Schumann 
Základní kapitál: 700 700 000,- Kč 
 
Hlavní předmět podnikání: 
 Výroba, obchod a služby neuvedené v přílohách 1 až 3 živnostenského zákona 
 Poskytování nebo zprostředkování spotřebitelského úvěru 
 Investiční zprostředkovatel 
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 Pojišťovací agent 
 Pojišťovací makléř 
3.4.2 Historie firmy 
Přestože se jedná o poměrně mladou firmu, má za sebou již několik významných 
projektů. Celou historií této společnosti se protkává snaha povznést úroveň povědomí 
o kvalitních finančních službách v České republice.  
Firma vznikla 6. 4. 2000 jako internetový projekt a dodnes přetrvává pod 
názvem Fincentrum media s.r.o. 30. 10. 2000 byl spuštěn finanční portál 
www.fincentrum.cz a 17. 4. 2001 byl MF DNES vyhodnocen nejlepším českým 
finančním portálem. Tento portál byl později prodán mediální skupině MAFRA. 
 1. 11. 2001 vznikla nová divize Zaměstnanecké výhody. Fincentrum se vyvíjelo 
prvně jako společnost, která poskytuje firmám možnosti čerpat benefity ve formě 
daňových úlev na produkty penzijního připojištění a životního pojištění. Na tomto 
základě bylo potřeba vytvořit síť poradců, a proto byla 1. 6. 2002 založena divize 
finančního poradenství. 
 7. 11. 2002 organizuje Fincentrum první ocenění Banka roku, jejímž hlavním 
partnerem je MasterCard. 
 1. 1. 2003 zakládá jeden ze svých nejúspěšnějších projektů Fincentrum 
Hypoindex. Tento index dodnes mapuje velmi přesně trh hypoték. 
 1. 4. 2003 Fincentrum organizuje první ročník soutěže Zaměstnavatel roku. 
Hlavním partnerem této soutěže je Credit Suisse. Obě dvě soutěže Banka roku 
i Zaměstnavatel roku pořádá dodnes a je jejich hlavním partnerem. 
 13. 6. 2006 spouští Fincentrum Media portál Investujeme.cz. 30. 11. 2006 
organizuje první ročník Banky roku v Maďarsku. 
 5. 3. 2007 se firma rozšiřuje i na Slovensko, kde zakládá centrálu v Bratislavě. 
Další dvě akce jsou spojené s divizí Fincentrum Media, a to 31. 3. 2008 spouští webový 
portál Hypoindex.cz a 1. 1. 2009 se spouští Investujeme.sk, obdoba českého portálu na 
Slovensku. 1. 7. 2009 byla navázána spolupráce v oblasti zaměstnaneckých výhod 
s firmou Sodexo. 13. 4. 2010 proběhla oslava 10. narozenin společnosti mimořádným 
koncertem České Filharmonie v Rudolfinu.  
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26. 11. 2010 se společnost Fincentrum umístila jako první finančně-poradenská 
společnost ocenění v soutěži Českých 100 nejlepších. 8. 2. 2011 vyhlásilo Fincentrum 
první ročník Investice roku. 
21. 3. 2011 spouští společnost Fincentrum Media ve spolupráci s Fakultou 
financí Vysoké školy ekonomické v Praze portál CeskeReformy.cz. 
Velmi důležitým mezníkem bylo 1. 4. 2011 založení divize Korporátních 
obchodů, která umožňuje poskytovat služby i právnickým osobám. Dalším důležitým 
projektem společnosti bylo 30. 8. 2011 vytvoření prvního dvousemestrálního kurzu pro 
finanční poradce v ČR na Fakultě financí a účetnictví Vysoké školy ekonomické 
v Praze. 
4. 6. 2012 spustila společnost Fincentrum portál OvereniPoradcu.cz, kde si 
kdokoliv může ověřit svého poradce, pod jakou finančně-poradenskou společností 
poskytuje své služby. 1. 4. 2013 došlo ke splynutí společností Fincentrum a.s. 
a Fincentrum Media s.r.o. 12. 9. 2013 vznikla nová dceřiná společnost Fincentrum 
Reality s.r.o. 
17. 11. 2013 se Fincentrum umístilo na třicátém místě v ČR v anketě 
Českých 100 nejlepších firem. V této soutěži v kategorii Dynamický růst & Stabilita se 
umístila na třetím místě. (Web Fincentrum, 2013) 
3.4.3 Organizační struktura firmy  
Organizační struktura firmy je liniová. Každá část má na starosti jiné věci. Přímo pod 
majitele spadá i ředitel slovenského Fincentra. 
 Obchodní ředitel má na starosti řízení velkých makléřských sítí a jejich rozvoj, 
má na starosti divizi Finančního poradenství, ředitelka pro rozvoj marketingu se stará 
o co nejlepší vystupování firmy navenek a další oddělení mají na starosti 
bezproblémový finanční a právní chod po všech stránkách. 
Obrázek 4: Organizační struktura firmy 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
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4 VÝZKUMNÁ ČÁST 
4.1 Cíl výzkumu 
Cílem této diplomové práce je navrhnout koncept sestavení obchodního týmu a zvýšení 
motivace jednotlivých členů obchodního týmu. V první části výzkumu se budeme 
zabývat analýzou stávajícího systému tvorby obchodní sítě ve vybrané společnosti. Na 
základě této analýzy se navrhuje efektivnější model, který bude aplikovatelný v praxi 
a bude pro danou společnost přínosem. 
 
 Dále byly formulovány dílčí výzkumné cíle: 
 Analyzovat systém vzdělávání ve vybrané firmě 
 Analyzovat přístup obchodníka k práci 
 Analyzovat motivaci obchodníka k obchodní činnosti 
 Analyzovat negativní motivy ovlivňujících obchodní činnost 
 
4.2 Metody výzkumu 
Ke splnění dílčích cílů výzkumu bylo použito různých metod, a to analýzy firemních 
materiálů, dále semistrukturovaných rozhovorů a v neposlední řadě dotazníkového 
šetření. Sestavení dotazníku proběhlo na základě analýzy firemních materiálů 
a rozhovorů se zástupci firmy. 
 
4.2.1 Analýza firemních materiálů 
Zde si rozebereme dostupné firemní materiály. Zkoumány byly jak veřejně přístupné, 
tak i interní dokumenty vztahující se k tvorbě obchodního týmu. 
 Co se týká veřejně přístupných materiálů, byly využité webové stránky a výpisy 
z příslušných registrů, a to výpis z Obchodního rejstříku a dále výpis z registru České 
národní banky. Z interních dokumentů byly použity tyto poskytnuté materiály: 
 
 Smlouva o spolupráci 
 Etický kodex 
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Touto formou jsem získal některé informace o popisu firmy a o stávajícím 
systému tvorby obchodního týmu. 
 
4.2.2 Rozhovory 
V této části si budeme upřesňovat jednotlivé poznatky získané analýzou firemních 
materiálů. U tohoto typu získávání dat jsou požadované informace zjišťovány pomocí 
přímé interakce s respondentem.  
Jeho výhoda spočívá v hlubším proniknutí do problematiky a získání nových 
zkušeností v oboru. Jeho velkou nevýhodou je časová náročnost a hlavně je obtížnější 
se dostat k výše postaveným pracovníkům ve společnosti z hlediska jejich časové 
vytíženosti. 
 
4.2.3 Dotazníkové šetření 
Na základě získaných poznatků z rozhovoru můžeme sestavit dotazník, který bude 
zkoumat, jakým způsobem probíhá sestavování obchodního týmu. Výhodou této 
metody je její dostupnost. Nevýhoda spočívá v tom, že má většinou nižší návratnost 
a může být méně spolehlivá. 
 K důležitým kritériím při získávání dat je skutečnost, aby respondenti měli 
záruku, že získaná data nebudou proti nim nijak zneužita a že budou sloužit pouze 
pro statistické zpracování. 
 Výbornou formou je proto anonymní dotazník, který nám sice sám o sobě 
nezaručí pravdivost informací, ale může k ní napomoci významnou měrou. 
 
4.3 Formulace hypotéz 
Hypotéza č. 1:  Pozice poradce ve firmě záleží na délce praxe ve finančních službách. 
Hypotéza č. 2:  Spokojenost ve firmě závisí na délce praxe ve finančních službách. 
Hypotéza č. 3:  Spokojenost ve firmě závisí na pozici ve firmě. 
Hypotéza č. 4:  Pozice poradce má vliv na jeho motivaci. 
Hypotéza č. 5:  Pravděpodobná příčina odchodu z firmy z důvodu neshod s nadřízeným 
souvisí s tím, jak poradce vnímá pomoc od nadřízeného. 
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4.4 Výsledky analýzy firemních materiálů 
4.4.1 Smlouva o spolupráci 
Smlouva o spolupráci se společností Fincentrum je velmi měkká a přátelská. Je to 
smlouva o spolupráci dvou podnikajících subjektů, nikoliv smlouva pracovní. 
Ve finanční branži je zvykem dávat tvrdé konkurenční doložky, které se ale řídí 
zákonem č. 262/2006 Sb., a to zákoníkem práce, kde mají právo zaměstnavatelé hájit 
své obchodní tajemství konkurenční doložkou.  
Pokud uzavíráte smlouvu jako podnikatelé, je tento typ doložky neplatný 
a nevymahatelný. Takovouto konkurenční doložku v této smlouvě nikde nenajdete. 
 Dalším přínosem této smlouvy je možnost odstoupit od této smlouvy 
s jednoměsíční výpovědní lhůtou. Toto je na finančním trhu spíše řídký jev. 
 Už po nahlédnutí do smlouvy o spolupráci je vidět, že ve firmě panuje spíše 
přátelský duch a společnost chce upřít pozornost spolupracujících obchodníků na svou 
nejdůležitější část práce, a to obchodní činnost. 
 
4.4.2 Etický kodex 
Etický kodex poradce a manažera Fincentra je jeden z hlavních pilířů společnosti, 
na kterém staví. Jsou základem všech příruček, které pro spolupracovníky vytváří. 
 Celým tímto kodexem je protkán duch profesionality, důraz na kvalitu, přesné, 
kvalitní a hodnotné služby, dále na čestné jednání s klienty a dále i čestné jednání 
s konkurencí a s dalšími poradci. 
 Jedním z bodů je například i to, jaký standard péče o klienty poradce Fincentra 
dodržuje. Součástí etického kodexu pro manažery je i to, aby pečlivě vybíral do svého 
týmu nové spolupracovníky a neváhal při nedodržování dohodnutých standardů ukončit 
se spolupracovníkem spolupráci. 
 
4.5 Rozhovory se zástupci firmy 
V rámci této práce byly provedeny rozhovory se zástupci firmy. Zástupci firmy byli 
cíleně voleni tak, abychom celou problematiku vytváření obchodního týmu měli z co 
největšího počtu pohledů na věc.  
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Vybral jsem jednoho akcionáře společnosti, dále zástupce top managementu, 
který má na starosti více než 200 obchodníků a v neposlední řadě poradce. Velmi 
inspirující byl například právě pohled poradce na danou problematiku. Přestože není 
úplně stěžejní, aby se poradce orientoval ve vytváření týmu, bylo zajímavé sledovat 
názory z opačné strany, a to ze strany obchodníka. 
Rozhovory byly vedeny formou semistrukturovaných rozhovorů. Připravil jsem 
si šest základních otázek, které byly směřovány především na tvorbu obchodního týmu 
ve finančních službách a na vizi, jakým způsobem bude v budoucnu vypadat finanční 
poradenství (viz tabulka 3).  
V klíčových věcech se jednotliví respondenti shodli, byly zde pouze drobné 
odchylky ve vnímání tvoření a vedení týmu. To bylo dopředu očekávatelné a chtěné. 
Žádný z těchto dotazovaných se nebránil audiozáznamu. 
Bylo velmi podnětné sledovat, jak v každé úrovní řízení se lidé orientovali na 
jiné důležité prvky. U akcionáře společnosti bylo vidět, že sleduje vizi společnosti 
a vysvětloval velmi jednoduše a srozumitelně své myšlenky. Spíše dbal na porozumění 
a jednoduchosti sdělení. 
Zástupce top managementu se více orientoval na řízení, a to především řízení 
vztahů ve firmě. 
U poradce bylo patrné, že se zaměřuje nejvíce na nejnižší úroveň. Rozuměl 
především otázkám č. 2, 4 a 6. 
 Přepsané rozhovory do textové podoby najdete v příloze 1 až 3 na konci práce. 
 
Tabulka 3: Semistrukturovaný rozhovor - dotazy 
 
1) Co je nejdůležitější pro sestavení obchodního týmu ve finančních službách? 
2) Jakou roli ve vytváření obchodního týmu hraje systém vzdělání? 
3) Jaké vlastnosti by měl mít manažer ve finančních službách? 
4) Jaký by měl být poradce ve finančních službách? 
5) Jaké vidíte úskalí v současném způsobu tvorby obchodních sítí? 
6) Kde vidíte finanční poradenství za 10 let v ČR? 
 
48 
 
4.5.1 Závěry z rozhovorů 
Akcionář firmy, top manažer i poradce se shodli především na těchto faktech. Tento 
systém práce ve finančních službách je založený na vztazích a velmi důležitým prvkem 
je funkční systém práce. Klíčovou podpůrnou jednotkou, která tvoří poradci zázemí, je 
určitě systém vzdělávání. 
 Na otázku ke kvalitám člověka ve financích všichni na první místo dávali 
morálku a etické jednání poradce. Bez toho se jim jevila práce poradce krátkozraká. 
Dlouhodobá vize je jednoznačně založena na tom, že poradce je ke svým klientům 
férový. 
 Na otázku, co je nejdůležitější pro sestavení obchodního týmu ve finančních 
službách, mi bylo řečeno, že dobře postavený tým je základ, a to především 
od manažerů. Velký důraz byl kladen na výběr adepta. Poradce mi na tuto otázku 
odpověděl stejným způsobem, což bylo pro mne překvapující. 
 Na otázku číslo dva jsem dostal stejné odpovědi. Všichni se shodli, že systém 
vzdělávání je klíčový. Všichni posuzovali především důležitou roli centrálního 
vzdělávání v kombinaci s prací manažera. 
 Otázka číslo tři, jaké by měl mít vlastnosti manažer, vzbudila rozmanité diskuze. 
Každý přidal trochu jiné vlastnosti. Shodně všichni ale vyjadřovali přístup leadershipu. 
Mluvilo se o slovech jako autorita, opora, důslednost, trpělivost, férovost, houževnatost 
a ambicióznost. Top manažer dále přidal ještě to, že by měl být dobrým poradcem. Tato 
odpověď byla původem z jeho vlastní praxe, i on sám je dobrým poradcem. 
Nejinspirativnější odpověď jsem však dostal od poradce. Nečekal jsem, že právě od něj 
dostanu odpověď, že by manažer měl znát manažerské nástroje a umět je používat. 
Cenná odpověď právě pro návrh efektivnějšího modelu. 
 Otázka, jaké vlastnosti by měl mít poradce, přinesla opět shodu. Poradce by 
podle všech respondentů měl mít obchodního ducha, dále by měl být poctivý 
a především odolný vůči stresu. Akcionář kladl důraz především na to, že poradce by 
měl být člověk, který umí naslouchat. 
 Dalším dotazem bylo to, kde je největší úskalí v tvorbě týmů v současné době. 
Jednoznačná shoda na špatném výběru poradce, který pramení ze špatných zdrojů, kde 
se poradci vyhledávají. 
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 Na poslední dotaz, kde vidí finanční poradenství za 10 let, všichni odpovídali 
tak, že bude trh regulován a budou velké požadavky na kvalitu služby. Možná bude 
i podle některých placené poradenství. Toto poradenství však nebude za zpracovanou 
analýzu, ale až podle užitku, který poradce klientovi přinese. 
Co z těchto odpovědí vyplývá? Všichni pracovníci od akcionáře až po poradce 
zastávají podobné názory, čímž si myslím, že se zachovává synergie celé společnosti. 
Všichni táhnou za jeden provaz a staví na stejných hodnotách a základech. Může to být 
i obraz dobré firemní kultury a velmi dobré komunikace uvnitř společnosti. 
 
4.6 Dotazníkové šetření 
Cílem dotazníkového šetření bylo zjistit firemní atmosféru, efektivitu práce s nováčky, 
rozložení struktury pracovníků z hlediska jejich vzdělání a doby práce ve finančním 
sektoru, motivovanost jednotlivých pracovníků k obchodní činnosti a také zjistit, jaké 
faktory nejvíce pomáhají v jejich práci. Toto šetření nám pomohlo odhalit jak silné, tak 
slabé stránky jednotlivých firemních procesů. 
4.6.1 Sestavení dotazníku 
Otázky v dotazníku jsou navrženy na základě poznatků, které vyplynuly z rozhovorů 
a z analýzy firemních materiálů. V dotazníku je 15 otázek. Prvních 10 otázek se 
vztahuje k firemním procesům případně ke zkušenostem jednotlivého člověka 
ve financích, posledních 5 je demografických. Tyto otázky jsem zařadil především 
proto, abych mohl statisticky zpracovávat data. 
V dotazníku jsou použity uzavřené otázky pro jednoduchost vyplňování a dále 
otázky škálové, kdy respondent hodnotí na několikastupňové škále své mínění. Některé 
uzavřené otázky mají možnost i vlastní odpovědi v podobě vlastní možnosti odpovědi.
  
Dotazník byl zpracován v softwaru Survio a byl rozesílán pracovníkům 
prostřednictvím internetové adresy. Výsledky tohoto průzkumu jsem exportoval 
do formátu, který jsem mohl zpracovávat pomocí aplikace Microsoft Excel 2010. Bylo 
to z důvodu potřeby podrobnějších souvislostí mezi daty. Vytvořené byly filtry, které 
lépe pomohly odhalit zajímavá data, která pomohla v návrhu řešení. 
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Pro vyhodnocení dotazníku byla využita frekvenční analýza, vážený aritmetický 
průměr a test dobré shody. 
4.7 Popis zkoumaného vzorku 
Rozesláno bylo celkem 100 dotazníků, z nichž 89 začalo vyplňovat dotazník 
a dokončilo ho 68 respondentů. Návratnost tedy byla 68%. 
 
4.7.1 Rozdělení respondentů dle pohlaví 
Dotazníkové šetření vyplnilo 68 respondentů, z toho 54 mužů a 14 žen. Již 
z tohoto vzorku můžeme vidět, že ve finančním poradenství pracují spíše muži 
než ženy. Téměř jeden člověk z pěti pracujících v této oblasti je muž. 
 
Graf 1: Rozdělení respondentů dle pohlaví 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
Tabulka 4: Rozdělení respondentů dle pohlaví 
Pohlaví Počet respondentů Relativní četnost 
Muž 54 79,41% 
Žena 14 20,59% 
Celkový 
součet 
68 100% 
79% 
21% 
Rozdělení respondentů podle pohlaví 
Muž Žena
51 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
4.7.2 Rozdělení respondentů dle věku 
Z tabulky 5 můžeme vyčíst, že téměř 78% všech dotázaných dosahuje věku 
maximálně 35.  Na tomto rozdělení je nejvíce vidět, že tento druh práce je vhodný spíše 
pro mladé lidi. Vidím v tom několik příčin. I rozhovory potvrdily, že je důležité pro 
poradce být velmi přizpůsobivými a flexibilními. Musí stále sledovat nové trendy a být 
tak schopni reagovat na měnící se situaci na trhu.  
Další důvod proč se v této oblasti pohybují především mladí, je časová 
náročnost. Lidé, kteří pracují v oblasti poradenství, nezřídka pracují i o víkendu. Lidé, 
kteří se již starají o rodiny, nemohou tuto časovou náročnost tolik akceptovat.  
Další zajímavost, co lze vypozorovat z grafu, je ta, že počet respondentů je 
u věku do 35 let výrazně vyšší u mužů a nad 35 let se tato statistika srovnává. 
Graf 2: Rozdělení respondentů dle věku 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
Tabulka 5: Rozdělení respondentů dle věku 
Věk 
Muži Ženy Celkem 
absolutní relativní absolutní relativní absolutní relativní kumulativní 
18-25 20 37,04% 2 14,29% 22 32,35% 32,35% 
25-35 27 50,00% 4 28,57% 31 45,59% 77,94% 
35-45 5 9,26% 4 28,57% 9 13,24% 91,18% 
více jak 45 let 2 3,70% 4 28,57% 6 8,82% 100% 
Celkový součet 54 100% 14 100% 68 100%   
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Zdroj: vlastní zpracování 
4.7.3 Rozdělení respondentů dle rodinného stavu 
Zde je vidět, že nejčastějším respondentem byl svobodný muž. Co se týče svobodných 
obecně, jejich zastoupení je více jak 70%, následováni 26,5% ženatými a vdanými 
a pouze 3% rozvedených. 
 
Graf 3: Rozdělení respondentů dle rodinného stavu 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
Tabulka 6: Rozdělení dle rodinného stavu 
Rodinný stav Muži Ženy Celkem Relativní četnost 
Svobodný/á 42 6 48 70,59% 
Ženatý/vdaná 11 7 18 26,47% 
Rozvedený/á 1 1 2 2,94% 
Vdovec/vdova 0 0 0 0,00% 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
4.7.4 Rozdělení respondentů dle vzdělání 
V této části se podíváme na to, jakým způsobem jsou rozdělení respondenti vzhledem 
ke vzdělání. Finančního poradce může dělat někdo, kdo má ukončené středoškolské 
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vzdělání, proto byla otázka směřována pouze na to, zda má respondent vysokoškolské, 
či středoškolské vzdělání. 
 Dále jsme zkoumali, zda finanční poradci mají spíše ekonomické, nebo jiné 
vzdělání. Z výsledků je vidět, že méně než polovina má ekonomické vzdělání a 28% má 
vysokoškolské vzdělání.  
Z této otázky jsme se také dozvěděli, jaké jiné vzdělání mají respondenti. 
Největší četnost zaznamenalo technické vzdělání (15 respondentů), dále všeobecné 
vzdělání (6 respondentů), dále stavební (4 respondentů) a právo (3 respondenti).  
 
Graf 4: Rozdělení respondentů dle dosaženého vzdělání 
 
 Zdroj: vlastní zpracování 
 
Tabulka 7: Rozdělení respondentů dle dosaženého vzdělání 
Vzdělání Středoškolské Vysokoškolské Celkem 
Relativní 
četnost 
Ekonomické 19 10 29 42,65% 
Jiné 30 9 39 57,35% 
Celkem 49 19 68 100% 
Zdroj: vlastní zpracování 
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4.8 Výsledky dotazníkového šetření 
V této části práce se budeme zabývat jednotlivými podtématy, kterými se budeme snažit 
zjistit další cenné údaje. V první části se budeme zabývat vztahem respondentů k dané 
firmě a k finančnímu sektoru, následně si projedeme práci s nováčky ve firmě, dále si 
projdeme morálně-volní vlastnosti poradce a v neposlední řadě jeho vztah k práci 
a podporu ze strany nadřízených.  
K vyhodnocení výsledků jsme použili test dobré shody (χ2 test). Používá se 
k vyhodnocení, zda vzorek dat odpovídá předpokládanému rozdělení. Standardně se 
používá buď 1%, nebo 5% hladina významnosti. Pro náš výzkum jsem zvolil 5% 
hladinu významnosti. Vždy jsem našel v tabulkách danou kritickou hodnotu pro stupeň 
volnosti, který daná tabulka obsahovala, a vyhodnotil jsem, zda je χ2 větší než kritická 
hodnota. Pokud ano, zamítl jsem hypotézu H0 a přijmul jsem hypotézu H1, že existuje 
závislost mezi měřenými veličinami. Pokud ne, bylo dokázáno, že neexistuje vztah mezi 
zkoumanými veličinami a byla potvrzena hypotéza H0. 
 
4.8.1 Vztah respondentů k firmě a finančnímu sektoru 
Otázka: Doba práce ve finančním sektoru 
Z následujícího rozdělení můžeme vidět, že ve finančním sektoru fungují jak nováčci, 
tak i zkušení poradci. Nejpočetnější skupinou jsou lidé v rozmezí 3-6 let, kde tato 
skupina zastupuje více jak všech respondentů. 
 Dalším zajímavým údajem je, že nejméně početnou skupinou poradců jsou 
nováčci, kteří jsou zastoupeni 16%.  Zbylé další skupiny, a to 1-3 roky, 6-10 let a více 
jak 10 let jsou zastoupeny rovnoměrně po zhruba 19%. 
 
Tabulka 8: Rozdělení respondentů dle doby práce ve finančním sektoru 
Doba práce ve financích Počet respondentů Relativní četnost 
do 1 roku 11 16,18% 
1-3 roky 13 19,12% 
3-6 let 19 27,94% 
6-10 let 13 19,12% 
více jak 10 let 12 17,65% 
Celkový součet 68 100% 
Zdroj: vlastní zpracování 
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Graf 5: Rozdělení respondentů dle doby práce ve finančním sektoru 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
Otázka: Na jaké jste pozici? 
V reprezentativním vzorku bylo 41% poradců, 38% manažerů a 21% ředitelských postů. 
Co z této statistiky můžeme vyčíst je fakt, že se spíše vytvářejí menší skupinky poradců. 
 Dalším překvapivým zjištěním bylo, že téměř na jednoho poradce připadá jeden 
manažer. Mohlo to vzniknout statistickou odchylkou vzhledem k vzorku, ale už tento 
fakt sám o sobě něco napovídá. Přesnější údaje jsou v tabulce 9. 
 
Tabulka 9: Pozice ve firmě 
Na jaké jste pozici? 
Počet 
respondentů 
Relativní 
četnost 
Poradenské 28 41,18% 
Manažerské 26 38,24% 
Ředitelské 14 20,59% 
Celkový součet 68 100% 
Zdroj: vlastní zpracování 
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Graf 6: Pozice ve firmě 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
Závislost zkušeností poradce a jeho pozice 
Co bude velmi zajímavé sledovat, jak předcházející dvě veličiny spolu souvisí.  
V kapitole 4.3 jsem uvedl hypotézy, z nichž nyní budeme první z nich testovat. První 
hypotéza se týkala toho, zda pozice poradce souvisí s délkou praxe ve finančních 
službách. Pro tento výzkum jsem si vybral pozici nejvyšší, a to ředitelskou.  
Nejvíce zastoupenou skupinou jsou manažeři a poradci kumulovaně do 10 let 
praxe. Do 3 let není zastoupena žádná ředitelská pozice. Poradci, manažeři a ředitelé, 
kteří pracují ve financích déle než 10 let, tak jsou zastoupeni v identickém počtu. 
Na počet 6 ředitelů připadá 6 poradců nebo manažerů. 
  
Tabulka 10: Závislost zkušeností a pozice 
 Ve finanční 
oblasti 
ředitelů 
poradců a 
manažerů 
součet 
do 3 let 0 24 24 
do 10 let 8 24 32 
nad 10 let 6 6 12 
součet 14 54 68 
Χ2  10,29 2,67 * 12,95 
Zdroj: vlastní zpracování 
* χ
2
0,95 (2) = 5,99, Wα{χ
2
: χ
2
 ≥ 5,99}, zamítáme hypotézu H0 ve prospěch hypotézy H1 
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Test dobré shody nám prokázal, že existuje závislost mezi praxí ve finančním 
oboru a pozicí v dané firmě. Zkušenější tedy zastávají vyšší pozice. 
 
Graf 7: Závislost zkušeností v oboru a pozice 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
Otázka: Spokojenost poradce ve firmě 
Spokojenost ve firmě je velmi vysoká. Pokud nebudeme brát v úvahu 2 velmi negativní 
hodnocení, můžeme říci, že je opravdu nadstandardní. Je vidět, že se ve firmě velmi 
dobře pracuje s jednotlivými obchodníky a dbá se na jejich celkovou spokojenost. 
Známkování bylo od 1 do 10, kde 10 bylo nejvíce. 
 Téměř 40% respondentů hodnotilo svou spokojenost známkou 10. 63% 
známkou 9 nebo 10 a 85% všech dotazovaných odpovědělo na tento dotaz nejhůře 
spokojeností 8. 
Tabulka 11: Spokojenost poradců ve firmě 
Spokojenost 
ve firmě 
Počet 
respondentů 
Relativní 
četnost 
Kumulativní 
četnost 
10 27 39,71% 39,71% 
9 16 23,53% 63,24% 
8 15 22,06% 85,29% 
7 8 11,76% 97,06% 
3 1 1,47% 98,53% 
1 1 1,47% 100,00% 
Celkový 
součet 
68 100% 100% 
Zdroj: vlastní zpracování 
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Graf 8: Rozložení respondentů a jejich spokojenosti ve firmě 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
 
Závislost vnímání spokojenosti ve firmě na délce praxe ve finančních službách 
 
Z tabulky 12 můžeme vyčíst vnímání spokojenosti jednotlivých dotazovaných 
obchodníků dle délky jejich praxe ve finančních službách.  
Zajímavé je, že pouze 2 ze všech respondentů hodnotili známkou horší než 7. 
Tito respondenti se řadí k poradcům, kteří mají pouze malé zkušenosti a jsou na trhu 
pouze krátce, a to do 1 roku.  
Respondenti, kteří se pohybují v branži již více jak 10 let, hodnotili firmu 
v nejvíce případech nejvyšším hodnocením 10. 
Z tabulky 12 dále můžeme vyčíst, že test dobré shody těsně nepotvrdil závislost 
vnímání spokojenosti ve firmě na délce praxe ve finančních službách. 
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Graf 9: Závislost vnímání spokojenosti ve firmě na délce praxe ve financích 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
Tabulka 12: Závislost vnímání spokojenosti ve firmě na délce praxe ve financích 
  10 9 8 7 3 1 součet 
do 1 roku 5 1 1 2 1 1 11 
1-3 roky 3 6 3 1 0 0 13 
3-6 let 5 6 6 2 0 0 19 
6-10 let 6 2 5 0 0 0 13 
nad 10 let 8 1 0 3 0 0 12 
součet 27 16 15 8 1 1 68 
 Χ2  4,19 5,87 5,86 3,91 5,18 5,18 * 30,19 
Zdroj: vlastní zpracování 
* χ
2
0,95 (20) = 31,41, Wα{χ
2
: χ
2
 < 31,41}, přijímáme hypotézu H0 
 
 
Závislost vnímání spokojenosti ve firmě na pozici ve firmě 
Z grafu 10 vyčteme následující trend. Čím vyšší pozice, tím vyšší poměr nejvyššího 
hodnocení vůči všem hodnocením. Manažeři a ředitelé hodnotili hodnocením 10 shodně 
po 10 respondentech. Naproti tomu nejpočetnější skupina poradců hodnotila stupněm 10 
pouze v 7 případech. 
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 V ředitelských pozicích bychom marně hledali špatné hodnocení. Nejhorší 
stupeň hodnocení obchodníka na pozici ředitele je 7, a to pouze ve 2 případech. 
 Test dobré shody nám zároveň potvrdil, že existuje závislost vnímání 
spokojenosti ve firmě na pozici ve firmě. 
 
Graf 10: Závislost vnímání spokojenosti ve firmě na pozici ve firmě 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
Tabulka 13: Závislost vnímání spokojenosti ve firmě na pozici ve firmě 
  10 9 8 7 3 1 součet 
Poradenská 7 11 4 5 1 0 28 
Manažerská 10 5 9 1 0 1 26 
Ředitelská 10 0 2 2 0 0 14 
součet 27 16 15 8 1 1 68 
  Χ2  5,08 6,45 3,01 2,34 1,43 1,62 * 19,93 
Zdroj: vlastní zpracování 
* χ
2
0,95 (10) = 18,31, Wα{χ
2
: χ
2
 ≥ 18,31} 
zamítáme hypotézu H0 ve prospěch hypotézy H1 
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4.8.2 Práce s nováčky ve vybrané firmě 
Pokud se podíváme na práci s nováčky, můžeme říci, že byla hodnocena velice 
pozitivně. Vyplývá to z hodnocení samotnými spolupracovníky. Největší síla je 
v podpoře osobního růstu, kterou označilo 50% respondentů známkou 1, dalších 37% 
poté známkou 2 a zbylých 13% respondentů známkou 3. Téměř 90% respondentů si 
myslí, že je ve firmě velmi dobrý osobní růst pro jednotlivce. 
 Druhou největší silnou disciplínou je zapracování nováčka. 26% hodnotí tuto 
činnost nejvyšší známkou 1, více jak polovina (53%) hodnotilo známkou 2 a zbylých 
21% respondentů známkou 3. I zde vidíme, že téměř 80% respondentů si myslí, že 
současný systém zapracovávání je efektivní. 
 Co se týče výběru kandidáta, setkáváme se s odezvou že správný výběr 
kandidáta je v 21% na známku 1, ve 43% na známku 2, 29% respondentů hodnotilo 
známkou 3 a 7% známkou 4. Nejhorší známkou nikdo nehodnotil. 
 Nejhoršího výsledku dosáhlo ukončení spolupráce v případě opakovaného 
neplnění zadaných úkolů. Tato otázka byla položena záměrně, protože je to nešvar, 
který trápí tuto branži, která je postavena na základě dohod a dobrých vztahů. Zde 19% 
hodnotilo známkou 1, dalších 19% známkou 2, 27% známkou 3, dalších 27% známkou 
4 a posledních 8% známkou 5. Co z tohoto průzkumu vyplývá? Největší přidaná 
hodnota je při práci s nováčkem v jeho zapracování a osobním růstu, naopak přidat se 
musí při výběru kandidáta a na jeho důsledném ukončení spolupráce v případě neplnění 
zadaných povinností. 
 
Tabulka 14: Práce s nováčky 
Práce s nováčky/ohodnocení 1 2 3 4 5 
Správný výběr kandidáta 14 29 20 5 0 
Efektivní zapracování nováčka 18 36 14 0 0 
Podpora osobního růstu 34 25 9 0 0 
Ukončení spolupráce v 
případě opakovaného 
neplnění zadaných úkolů 
13 13 18 18 6 
Zdroj: vlastní zpracování 
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Graf 11: Práce s nováčky 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
 
4.8.3 Vlastnosti poradce 
V této části si rozebereme vlastnosti poradce. Probereme si jeho motivaci k práci a dále 
důležitost aspektů práce finančního poradce. 
V následující otázce měli respondenti za úkol rozdělit 100 bodů mezi tyto 
motivátory: vztahy s kolegy, peníze a práci samotnou podle toho, co je jejich největší 
motivací v pracovním nasazení. 
 V následující tabulce 15 vidíme, že motivace poradců je rozdělena rovnoměrně. 
Každá oblast dostala téměř přesnou třetinu.  
 Tato otázka by se dala vyhodnotit tak, že všichni poradci jsou motivováni 
nejenom penězi, ale také vztahy na pracovišti a samotnou prací. 
 
Tabulka 15:  Rozložení motivace k práci poradců 
Co Vás nejvíce motivuje k práci?  % 
Peníze 34,6 
Vztahy s kolegy a klienty 34,2 
Práce samotná, baví mě to 31,2 
Zdroj: vlastní zpracování 
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Graf 12: Rozložení motivace k práci poradců 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
 
Závislost motivace k práci dle kariérní pozice 
V této části jsem zkoumal, zda se bude motivace nějakým zásadním způsobem měnit 
v případě, pokud rozdělíme respondenty do skupin dle kariérní pozice. Ani v tomto 
případě se nekonalo žádné překvapení. 
 Všichni respondenti měli rozděleno opět na nepřesné třetiny. U poradců s 37% 
vyhrály peníze a u manažerů a ředitelů pak po řadě s 37% a 35% vztahy s kolegy 
a klienty. Test dobré shody nám nepotvrdil závislost motivace k práci dle kariérní 
pozice. 
 
Tabulka 16: Rozložení motivace k práci dle pozice 
  Poradenská Manažerská Ředitelská Součet 
Vztahy 31% 37% 35% 103% 
Peníze 37% 33% 33% 103% 
Práce 32% 30% 32% 94% 
Součet 100% 100% 100% 300% 
Χ2 0,00545 0,00316 0,00079 * 0,00939 
Zdroj: vlastní zpracování 
* χ
2
0,95 (4) = 9,49, Wα{χ
2
: χ
2
 < 9,49}, přijímáme hypotézu H0 
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Graf 13: Rozložení motivace k práci dle pozice 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
Důležité aspekty práce finančního poradce dle respondentů 
Tato otázka byla na vyhodnocení velice zajímavá. Respondenti měli za úkol seřadit 
čtyři aspekty práce finančního poradce dle důležitosti.  
Většina respondentů přikládá největší váhu etickému poradenství, následované 
obchodními dovednostmi, orientací na finančním trhu a na posledním místě pro mě 
překvapivě následný servis pro klienta. Přitom následná péče o klienta tvoří zkušenému 
poradci, který pracuje v branži delší dobu až 80% jeho produkce a tedy i výdělku 
poradce. 
V tabulce 17 jsou uvedeny jednotlivé váhy, které finanční poradci přikládají 
jednotlivým aspektům. Etické poradenství je jednoznačně na prvním místě. 
 
Tabulka 17: Důležité aspekty práce finančního poradce dle respondentů 
Aspekty práce Důležitost 
Etické poradenství 2,54 
Obchodní dovednosti 1,85 
Orientace na finančním trhu 1,78 
Následný servis pro klienta 1,00 
Zdroj: vlastní zpracování 
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Graf 14: Důležité aspekty práce finančního poradce dle respondentů 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
4.8.4 Vztah k práci a podpora 
V této podkapitole budeme analyzovat vztah poradce k práci a podporu, jaké se mu 
dostává. První otázka se zabývá tím, jak se daný poradce dostal k práci. 
 Největší četnost odpovědí měla odpověď jiná. Tato se však dá rozdělit na 
3 kategorie. 19 respondentů odpovědělo, že ho doporučil nebo oslovil známý, 
5 respondentů oslovil přímo jejich současný nadřízený a 3 prošli stáží či praxí. Jeden 
respondent odpověděl, že se k práci dostal náhodou. 
 Druhá nejčetnější kategorie je kategorie „oslovil mě můj poradce, byl jsem 
klient“. Takto odpovědělo 19 respondentů. Překvapivá možnost, že si ji vyhledal 
respondent sám, byla zastoupena na třetím místě a odpovědělo tak 17% respondentů. 
 Nejméně početná kategorie byla, že si ji poradce našel přes inzerát. Takto 
odpovědělo pouze 13% respondentů. 
 Z této otázky vidíme, že práci poradce začne člověk dělat většinou na popud jiné 
osoby, která ho s nabídkou práce osloví. Přesto celých 17% respondentů si práci 
vyhledalo samo. 
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Graf 15: Jak se dostal poradce k práci 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
Tabulka 18: Jak se dostal poradce k práci 
Jak jste se dostal/a k práci? 
Počet 
respondentů 
Relativní 
četnost 
Byl/a jsem klient, oslovil mě 
můj poradce. 
19 27,94% 
Jiná 28 41,18% 
Reagoval/a jsem na inzerát. 9 13,24% 
Sám jsem si ji vyhledal. 12 17,65% 
Celkový součet 68 100% 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
Co nejvíce pomáhá poradci v práci 
V této otázce měli respondenti za úkol rozdělit 100 bodů mezi alternativy, které jim 
nejvíce pomáhají v práci. Bylo jím interní školení, firemní materiály a osoba 
nadřízeného. 
 Největší podíl na tom, co pomáhá poradcům v práci, je osoba nadřízeného. 
V odpovědích zastoupena 42%, následována interními školeními 33% a na posledním 
místě firemní materiály s 25%. 
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Graf 16: Největší pomoc v práci 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
Tabulka 19: Největší pomoc v práci 
Co Vám nejvíce pomáhá ve Vaší 
manažerské/poradenské práci? 
 Body 
Interní školení 2270 
Firemní materiály 1665 
Osoba nadřízeného 2865 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
 
Závislost nejpravděpodobnější příčiny odchodu poradce na tom, co mu nejvíce 
pomáhá v práci 
 
Zde vycházíme z hypotézy, že poradce, kterému nejvíce pomáhá nadřízený v práci, má 
spíše tendenci odcházet z důvodu neshod s nadřízeným. 
 Z grafu 17 vidíme, že se nezamíchalo pořadím věcí, které poradci pomáhají 
nejvíce v práci, ani v situaci, kdy pravděpodobná příčina odchodu byla neshoda 
s nadřízeným, ani když příčina byla jiná. Pouze vzrostla hodnota vlivu nadřízeného 
o 5%, což je zanedbatelné. Rozložení mezi jednotlivými prvky bylo také stejné. Test 
dobré shody nám neprokázal souvislost mezi zkoumanými veličinami. 
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Graf 17: Závislost příčiny odchodu na tom, co nejvíce poradci pomáhá v práci 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
Tabulka 20: Závislost příčiny odchodu na tom, co nejvíce poradci pomáhá v práci 
% rozložení 
Nejpravděpodobnější příčina odchodu 
součet Neshody s 
nadřízeným 
Ostatní 
Osoba nadřízeného 45% 40% 85% 
Interní školení 31% 35% 66% 
Firemní materiály 24% 25% 49% 
součet 100% 100% 200% 
Χ2 0,00278 0,00278 * 0,00557 
Zdroj: vlastní zpracování 
* χ
2
0,95 (4) = 5,99, Wα{χ
2
: χ
2
 < 5,99}, přijímáme hypotézu H0 
 
Otázka: Je ve firmě podporován profesní rozvoj? 
Tato otázka byla položena z důvodu celkového obrazu o profesním rozvoji 
ve společnosti. Je spíše otázkou doplňující a respondent se musel přiklonit buď 
k odpovědi ano, nebo ne. Čímž nevznikal prostor k zachycení preferencí, ale spíše 
k ucelenému obrazu profesního rozvoje ve společnosti. 
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 Tento dotaz jednoznačně prokázal, že ve firmě je kladen velký důraz na profesní 
rozvoj, protože pouze 2 respondenti odpověděli odpovědí ne a plných 97% odpovědí 
ano. 
 
Graf 18: Podpora profesního rozvoje 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
 
Nejpravděpodobnější příčina odchodu z firmy 
 
Tento bod se zabývá vnímáním toho, co je pro člověka nejdůležitější, avšak z druhé 
strany. Ne nadarmo se říká, že si člověk začne vážit toho, co měl, až když to ztratí. 
Položil jsem tuto otázku záměrně, aby se mohla porovnávat s tím, co poradci pokládají 
za největší pomoc v práci. Tato závislost byla zkoumána již na grafu 17. 
 Na grafu 19 můžeme vidět, že nejčastějším důvodem k odchodu jsou neshody 
s nadřízeným, které činí více než 41%, následováno absencí týmové vize s téměř 34% 
a až na třetím místě jsou to teprve nízké provize. Na místě posledním jsou ostatní 
příčiny, které respondenti vypisovali. Tam zazněly odpovědi, které se netýkaly provizí. 
Dvě odpovědi byly směřované na to, kdyby majitelé nereinvestovali zpět do firmy, nebo 
dělali špatná rozhodnutí, další dvě odpovědi byly o lepším zázemí, které by firma 
poskytla. Další byly tlak na upřednostňování některých finančních produktů 
před jinými, anebo kdyby nadřízený poradci nepomáhal.  
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Graf 19: Nejpravděpodobnější příčina odchodu z firmy 
 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
Tabulka 21: Nejpravděpodobnější příčina odchodu z firmy 
Nejpravděpodobnější příčina 
odchodu z firmy 
Počet 
respondentů 
Relativní 
četnost 
Absence týmové vize 23 33,82% 
Jiná příčina 7 10,29% 
Neshody s nadřízeným 28 41,18% 
Nízké provize 10 14,71% 
Celkový součet 68 100% 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
4.9 Závěry z dotazníkového šetření 
Otázky v dotazníku byly voleny především na základě výsledků rozhovorů se zástupci 
firmy.  Výsledky z dotazníkového šetření nám zobrazily silné a slabé stránky. 
V dotazníkovém šetření však vyšla firma velice pozitivně. 
 Výsledky ukázaly, že zkoumaný vzorek byl složený z respondentů, kde 41% 
tvořili poradci, 38% manažeři a 21% ředitelé. Tento vzorek byl složen z téměř 80% 
respondenty do 35 let, čímž se prokázalo, že ve financích je mladý kolektiv. 
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 Výsledky potvrdily, že finanční poradenství je obor založený na vztazích. Je to 
jeden z největších motivů k práci a neshody s nadřízeným jsou jednoznačně vnímané 
jako nejpravděpodobnější příčina odchodu poradce z firmy. Nejvíce je tento fenomén 
vidět na tom, jakým způsobem se poradci k práci dostali. Více jak 63% se k práci 
dostalo přes reference, a to buď přes známého, či kamaráda, přes svého finančního 
poradce, anebo přes svého současného nadřízeného. Další důkaz je ten, že nejvíce 
poradcům v práci pomáhá právě nadřízený. Velmi dobré vztahy jsou silnou stránkou 
celé firemní kultury. 
 Jako kladné hodnotím i to, že firmou rezonuje myšlenka etického poradenství. 
Ať již rozhovory, tak hlavně dotazník ukázal právě tento trend v myšlení poradců. 
 Ve firmě je silně podporován osobní a profesní růst. 97% odpovědělo, že je ve 
firmě podporován profesní růst a dále téměř 90% hodnotilo osobní růst ve firmě 
známkou 1 nebo 2. (Známkovací škála byla jako ve škole 1-5) 
 Jako potenciální slabá místa bych hodnotil správný výběr kandidáta, kde nevyšlo 
hodnocení na výbornou. Dále ukončení spolupráce s poradcem, který neplní zadané 
úkoly. V této činnosti se překvapivě vyskytlo i několikrát hodnocení nejhorší. Dále 42% 
má ekonomické vzdělání a pouze 28% vysokoškolské vzdělání. Tady si myslím, že je 
evidentně prostor pro zlepšení. 
  
4.10 Vyhodnocení hypotéz 
Snažili jsme se prokázat i závislosti jednotlivých veličin na sobě. Dvě hypotézy 
vycházely ze spokojenosti poradce, dvě z pozice poradce a poslední ze vztahu 
s nadřízeným. 
Některé hypotézy byly potvrzeny, a to že pozice poradce záleží na délce praxe 
ve financích a spokojenost poradce záleží na pozici ve firmě. Spokojenost poradce však 
nezávisí na délce praxe ve financích. Potvrzena nebyla ani závislost motivace na pozici 
poradce ani souvislost mezi vztahem k nadřízenému a příčiny odchodu z firmy. 
 
Hypotéza č. 1:  Pozice poradce ve firmě záleží na délce praxe ve finančních službách. 
Tato hypotéza byla potvrzena. 
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Hypotéza č. 2:  Spokojenost ve firmě závisí na délce praxe ve finančních službách. 
Tato hypotéza nebyla potvrzena. 
 
Hypotéza č. 3:  Spokojenost ve firmě závisí na pozici ve firmě. 
Tato hypotéza byla potvrzena. 
 
Hypotéza č. 4:  Pozice poradce má vliv na jeho motivaci. 
Tato hypotéza nebyla potvrzena. 
 
Hypotéza č. 5:  Pravděpodobná příčina odchodu z firmy z důvodu neshod s nadřízeným 
souvisí s tím, jak poradce vnímá pomoc od nadřízeného. 
Tato hypotéza nebyla potvrzena. 
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5 VLASTNÍ NÁVRH SESTAVENÍ OBCHODNÍHO TÝMU  
 
Na základě výsledků výzkumné části bylo zjištěno, že aktuální situace ve firmě, co se 
týče sestavování a vedení obchodního týmu je na velmi vysoké úrovni. Ve všech 
úrovních řízení jsou patrné sjednocené názory na způsob poskytování finančního 
poradenství. Je to způsobeno centrálním vzdělávacím systémem a jednotnou firemní 
kulturou. 
Jako nejsilnější složka se jeví práce s jednotlivcem a jeho osobní a profesní 
rozvoj. Další silnou stránkou je výborné podnikatelské prostředí pro jednotlivé 
obchodníky, které nesvazuje omezujícími faktory, jako jsou například konkurenční 
doložky, či zákaz podnikání v oboru po skončení spolupráce. Obchodník se poté může 
soustředit na důležité věci, a to je obchod, vzdělávání se a nezabývá se tím, zda by mu 
bylo někde lépe. 
Firma chce být do roku 2017 suverénním lídrem trhu. Aby tohoto cíle dosáhla, 
měla by pokračovat v dobrém trendu a dále inovovat své služby. 
 
5.1 Pozorování 
Ve společnosti Fincentrum pracuji již šestým rokem na pozici Senior poradce. 
V diplomové práci byly použité informace, které jsem nabyl za tuto dobu, co jsem činný 
na finančním trhu. Během této doby jsem stihl zaznamenat, že tento obor je velmi 
dynamický, rychle se rozvíjí a transformuje. V roce 2009, kdy jsem nastoupil, začal 
významně narůstat trh hypotečních úvěrů a v roce 2013 dosáhl historických maxim. 
Filosofie finančního zprostředkování se za tu dobu posunula více na stranu klientů. 
Proklientský přístup převládá a slaví úspěch.  
V oblasti vedení týmu v roce 2009 byla ještě doba, kdy manažer mohl být 
v oblasti financí o pár měsíců déle než jeho poradce, protože nebyl tak velký tlak na 
znalosti, jako dnes. Takovýto systém může fungovat u produktů spotřebního charakteru, 
o kterých se naučíte složení, příznivé účinky, rizika a víc nemusíte vědět. Takovéto 
informace se dají naučit poměrně rychle. Protože neposkytujete odbornou službu, 
můžete ihned po nástupu začít tvořit obchodní tým. Ve finančním sektoru to takto nelze. 
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Dnes začíná být doba, kdy lidé, kteří měli štěstí na dobré poradce, již kvalitní 
službu dostávají, jsou spokojení a mají velmi pozitivní pohled na tyto služby, a proto 
poptávku po těchto službách pro nové poradce nevyžadují.  
Další lidé museli spolknout hořkou pilulku v lepším případě v podobě nekvalitní 
služby nebo neodborné rady. V tom horším případě přišli o nemalé finanční prostředky 
díky radám „poradců“, kteří dnes už většinou v branži nejsou. Dnes není důvěra v tyto 
služby, a proto není jednoduché získat nového klienta. Lidé přesto ve skrytu duše chtějí 
někomu věřit a svěřit své peníze do rukou odborníků, ale jsou dnes mnohem více 
ostražití a tím pádem je přirozeně větší tlak na kvalitu a vzdělanost poradce. 
 Největší problém, který jsem mohl pozorovat a bohužel stále ještě občas 
pozoruji na finančním trhu, je nekompetentnost osob, a to nejen poradců, ale hlavně 
manažerů. 
 Manažer ve finančních službách musí být především vynikající finanční 
poradce, potřebuje problematice dokonale principiálně rozumět, aby dokázal předat 
myšlenku na nižší úroveň svému poradci. Manažer musí také umět číst v lidech, být 
dobrým personalistou, psychologem a člověkem, aby dokázal přijmout nového člověka 
a efektivně s ním pracovat a provést ho nelehkým procesem. 
 Dnes se ještě občas setkávám s nekompetentností manažerů z hlediska 
poradenské práce, protože jdou do oboru, aby pracovali s lidmi a ne aby dělali 
poradenství. Ale jak se poté může do struktury přinášet princip poradenství, když nikde 
není? Dále se setkávám s nekompetentností v oblasti práci s lidmi. Tam poradce dostává 
velmi dobré odborné vzdělání, problematice dokonale rozumí, ale odchází pryč, protože 
nevidí další vizi a necítí se být zainteresován do týmu. 
 Manažerům ztěžují situace lidé, kteří u pohovorů záměrně nadhodnocují své 
kvality. Takovýchto lidí se vyskytuje v této oblasti hodně a poté jsou dosazeni 
do funkcí, které jim nepřísluší, a tudíž opět kazí pohled, ať už klientům či poradcům na 
oblast finančního zprostředkování. 
    
5.2 Vlastní návrhy 
V této části se podíváme na návrhy, které budou postavené na výsledcích analýzy a na 
vlastním pozorování, které jsem popsal v předchozí kapitole. Stěžejní část návrhů bude 
zaměřená na výběr správných poradců a manažerů. Budeme se zabývat obecnými 
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doporučeními, která budou funkční na jakýkoliv obchodní tým menšího typu. Praxe 
totiž ukazuje, že nejefektivnější tým má okolo 10 obchodníků. 
 
5.2.1 Výběr manažerů 
Na to, abychom měli dobré poradce, musíme začít s kvalitním výběrem manažera. 
Proto, když do firmy přijímáme nového poradce, musíme dopředu odhalit i jeho 
manažerské kvality. Toto je velmi důležité z pohledu dlouhodobého procesu tvorby 
týmu. Hledání poradce nebo manažera je proces, který není jednoduché systematizovat. 
Člověk, který jde do finanční branže, si musí uvědomit, že jde pracovat a 
budovat kariéru dlouhodobě. Žádné zkratky totiž neexistují. 
Způsob výběru manažerů by se měl být přísný a měl by být zaměřený na to, aby 
u něj byly základní etické hodnoty, dále silná vnitřní motivace a alespoň dobré finanční 
vzdělání, či velmi dobrá vzdělavatelnost. Takovýto člověk by měl být důsledný, 
popřípadě najmout člověka, který za něj bude důslednost praktikovat. 
 
5.2.2 Školení manažerů zaměřené na efektivní výběr poradce 
Vzhledem k tomu, že se trh práce a finanční trh neustále vyvíjí, je potřeba neustále 
manažery vzdělávat a udržovat je v dobré informační a dovednostní kondici. Udělal 
bych vzdělávací refresh, který manažerům vždy po určité době, například jednoho roku, 
prohloubí jejich znalosti a dovednosti. Důležité je se zaměřit na to, jaké zdroje využívat 
k hledání potenciálních adeptů, rozebrat si, koho mám již nyní v týmu a snažit se k nim 
přidat správné partnery.  
Důležité je si vytyčit, koho vlastně hledám a jaké vlastnosti by měl daný člověk 
mít. Většinou si do týmu vybíráme lidi, kteří jsou nám podvědomě nejblíže. Není to 
chyba, ale je dobré v týmu mít i lidi, kteří mají jiné kvality, aby tým dobře doplňovali. 
Tento druh školení by měl být vedený tímto způsobem a mělo by se zde 
individuálně pracovat s manažery a jejich požadavky. Pro úsporu nákladů se může část 
z těchto školení konat v prostorách kanceláří, kde je velká zasedací místnost, a část se 
může přesunout do externích prostor, aby se zabránilo rutině. Velmi užitečné je použít 
firemních lektorů, kteří jsou k dispozici. 
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5.2.3 Stanovení správných kritérií pro výběr poradce 
Tento bod plynule navazuje na bod předchozí a souvisí s ním. Je důležité, aby každý 
vedoucí týmu měl svá správná kritéria pro výběr uchazečů a ta by měl dodržovat. V tom 
mu pomůže školení, které by mělo tuto dovednost zlepšovat. 
 
5.2.4 Zavedení zásad cti pro každý obchodní tým 
Nejdůležitější je zavést interní kodex, podle kterého se bude daný tým řídit. Jde o to, že 
to budou zásadní pravidla, která podporují týmového ducha, například pomoc kolegovi 
v nouzi, vždy budu upřednostňovat zájmy týmu apod. Důležité je, aby celý tým se na 
těchto zásadách shodl. Proto ho musí vytvořit společně. Noví lidé, kteří přijdou 
do týmu, se tomuto kodexu budou muset přizpůsobit. Na manažerovi je, aby dbal na 
dodržování tohoto kodexu. Neexistují výjimky. Při porušení těchto zásad, musí být daný 
člověk zodpovědný za porušení, a všichni se domluví na nápravě. Jde o vytvoření 
systému, který budou všichni podporovat a cítit se v něm, jako kdyby to byl jejich 
vlastní systém. 
 
5.2.5 Individuální přístup k poradci 
Je důležité pokračovat v tom, co se nyní dělá. A to v individuálním přístupu k poradci. 
Především je důležitý osobní přístup od nadřízeného. Velmi důležité je spíše 
vyzdvihovat věci, které se povedly, než přehnaně kritizovat věci, které se zrovna 
nepovedly. Na ty je dobré taktně upozornit tak, aby si daný člověk mohl zachovat svou 
tvář a dále také vzrostla jeho loajalita vůči vedoucímu. 
Pochvala je velmi mocný manažerský nástroj, který nestojí nic a dokáže mnoho. 
Velmi dobré je například poděkování či uznání ve formě slov, finanční odměny, nebo 
také hmotného dárku, který může danému poradci připomenout, jak moc důležitou roli 
hraje v týmu. 
 Velmi důležité je strávit i nějaký mimopracovní čas se svým obchodníkem, 
protože právě tam začínají excelentní výsledky, vzrůstá motivace a vzniká nadšení. 
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5.2.6 Důsledné dodržování kritérií 
Velkým problémem je otálení při ukončování spolupráce při neplnění dohodnutých 
kvót. Tímto daný obchodník zabírá místo možnému potenciálnímu novému 
obchodníkovi, který by mohl jeho pozici zastávat dlouhodobě lépe. Přestože je systém 
práce s lidmi založený na dohodách, je dobré, aby byla dohoda oboustranně přijata, 
a tedy byl jasný cíl, kterého chtějí manažer s poradcem dosáhnout. 
 Proto navrhuji například zavedení tří až šestiměsíční zkušební doby, po kterou 
budou dána kritéria, která bude poradce muset splnit. Kritéria nemusí být pouze 
produkčního charakteru, ale také může být například osvojení určitých dovedností. Tato 
věc se však špatně měří a tím pádem může docházet k nejasnostem. Vždy daná dohoda 
musí být měřitelná a splnitelná pro daného poradce dle jeho úrovně znalostí a 
dovedností. 
 
5.2.7 Motivační akce pro jednotlivé obchodní týmy 
V současné době jsou motivační akce ve firmách tohoto typu zaměřené na vyzdvihování 
individualit. Tento systém však ničí týmového ducha a podporuje jednotlivce. Pokud 
jsou odměněni pouze například tři nejlepší lidé, je výsledný problém v tom, že není 
důvod, proč se navzájem v týmu podporovat a místo týmu zbyde pouze nespolupracující 
skupina sólistů, kde znamená úspěch jednoho neúspěch druhého.  
Doporučil bych vytvořit motivační akci postavenou na skupinovém výsledku, 
který zároveň tmelí tým. Pokud pracujete na společném cíli a jste za něj odměněni, pak 
dosáhnete v týmu toho, že se všichni navzájem budou podporovat, aby daný cíl byl 
splněn. 
Pro tým to znamená, pokud například splní za měsíc určitý provizní obrat, 
dostanou týmovou odměnu. Touto odměnou jsou dle velikosti a obtížnosti úkolu 
jednorázové týmové akce, například sportovního charakteru, které také posilují 
týmového ducha. Optimální jsou kolektivní sporty, kde všichni musí spolu 
spolupracovat. Dobrým námětem je také zážitková adrenalinová akce, čímž se kolektiv 
utužuje také. Kalkulace nákladů a časové náročnosti takovéto akce je v následující 
kapitole. 
Zároveň je dále důležité nepodporovat pouze tvrdá data, tedy například provizní 
obrat, ale i měkká data. Například to, že někdo pomohl svému kolegovi s obchodním 
78 
 
případem, oceňovat proklientský přístup, či ohodnotit poradce, který například 
vybudoval klientelu 100 nebo 200 domácností, či některému klientovi dělá servis již 
například 5 let. 
Tím vzniká týmový duch a přispívá to v dlouhodobém měřítku k stabilnímu 
zvyšování výkonů obchodního týmu. Zároveň vzniká pocit náležitosti do týmu 
a týmová hrdost. Všechny tyto faktory jsou velice důležité pro dlouhodobou a úspěšnou 
spolupráci. 
 
5.3 Časové a finanční zhodnocení návrhu 
5.3.1 Školení pro manažery 
Člověk si vždy více váží toho, za co dá peníze. Většině věcí zdarma nepřikládáme váhu, 
a proto bych náklady rozpočítal mezi manažery, nebo alespoň jejich část.  
 
Cena školení v případě konání v prostoru firmy: 2.250 Kč na účastníka 
Cena školení v případě konání v prostorách hotelu: 3.730 Kč na účastníka 
 
Časová náročnost varianty v prostorách firmy je tříhodinová konzultace s lektorem, kde 
se projde, které dovednosti se mají s manažery zlepšovat, a poté 10 hodin asistentských 
prací, a to zajištění občerstvení, obsluha v průběhu školení a zajištění plného komfortu 
pro všechny účastníky školení. 
 Časová náročnost varianty školení v prostorách hotelu je opět tříhodinová 
konzultace s lektorem, kde se projde, na kterých dovednostech se musí zapracovat, a 
dále 2 hodiny asistentských prací, což je domluvení lektora a pronájmu prostor. 
 
Tabulka 22: Dvoudenní školení pro manažery v prostorách firmy 
Náklad Částka 
Lektor 15.000 Kč 
Občerstvení pro 10 osob 6.000 Kč 
Asistentské práce 1.500 Kč 
Celkem 22.500 Kč 
Zdroj: vlastní zpracování 
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Tabulka 23: Dvoudenní školení pro manažery v prostorách hotelu 
Náklad Částka 
Lektor 15.000 Kč 
Občerstvení pro 10 osob 8.000 Kč 
Pronájem sálu v hotelu 4.000 Kč 
Ubytování pro 10 osob 10.000 Kč 
Asistentské práce 300 Kč 
Celkem 37.300 Kč 
Zdroj: vlastní zpracování 
 
5.3.2 Týmový večer 
Velmi účelný je týmový den nebo týmový večer. Za velmi malou peněžní investici 
získáme nedocenitelný výsledek. Tým utuží vztahy a na pracovišti se zlepší atmosféra. 
Důležité je pouze domluvit zajímavou a atraktivní činnost, která podpoří týmového 
ducha a hlavně si účastníci užijí plno zábavy. Jedním z příkladů je například návštěva 
LaserGame. Nyní velmi populární druh zábavy. Tento týmový večer bych doporučil 
jako odměnu za splněné výsledky. Velikost akce bych zvolil dle významnosti 
dosažených výsledků. Časová náročnost na přípravu je pouze 1 hodina na zamluvení. 
 
Tabulka 24: Tabulka nákladů na týmový večer 
Náklad Částka 
Program pro 10 osob (LaserGame) 2.000 Kč 
Občerstvení pro 10 osob 3.000 Kč 
Asistentské práce 150 Kč 
Celkem 5.150 Kč 
Zdroj: vlastní zpracování 
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5.4 Klady a zápory navrženého systému 
Největším přínosem mého navrženého systému je jeho založení na principech. Tento 
návrh je dlouhodobý, a pokud bude dodržovaný, vede takto sám o sobě k úspěchu. 
Přinese dlouhodobý růst obchodních výsledků a spokojenost všech stran. 
Je velmi těžké dosáhnout všech návrhů, které jsem v této práci popsal. Většina 
návrhů totiž klade velké nároky na kvalitu lidí, kteří jsou vybírání a také na ty, kteří 
vybírají do obchodního týmu poradce. Tato skutečnost se dá velmi obtížně zachytit 
v systému návrhů, protože vyžaduje kvality od jednotlivých účastníků. Na kvalitní 
výběr manažerů potřebujeme kvalitního ředitele s dlouholetými zkušenostmi z branže 
a z vedení lidí. Na výběr poradce potřebujeme ty samé kvality u manažera. Potřebujeme 
dále motivované vedení, které nám zabezpečí kontrolu a dodržování jednotlivých 
zavedených pravidel. Alfa a omega veškerého systému je jeho důsledné dodržování. 
K tomu, aby se důsledně dodržoval systém, je možné použít dva způsoby. Prvním je 
metoda tvrdého direktivního nařizování a druhá je cesta inspirace, kdy vedoucí je 
zároveň leaderem a má přirozenou autoritu. Tuto vlastnost a tento aspekt nemůžeme 
žádným systémem zaručit, pouze k němu můžeme přispět tím, že daný systém bude 
tento princip podporovat. 
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ZÁVĚR 
Diplomová práce pojednávala o problematice sestavování obchodního týmu ve 
finančních službách. Cílem bylo předložit návrhy na sestavení obchodního týmu na 
základě analýzy ve vybrané firmě, který povede i k lepší firemní kultuře a lepším 
obchodním výsledkům.  
 První část práce je teoretické pojednání o finančním poradenství, jeho právním 
a ostatním členění, dále o tématech personálního managementu, obchodního týmu, 
motivaci v obchodním týmu a principech leadershipu. 
Praktická část práce probíhala ve dvou částech. První se zabývala analýzou 
současné situace na trhu a představením společnosti a druhá byla výzkumná část. Ta 
probíhala ve třech fázích. V první fázi jsem analyzoval firemní materiály, a to smlouvu 
o spolupráci a etické kodexy, dále jsem provedl rozhovory se zástupci firmy na 
jednotlivých stupních řízení. Rozhovory jsem vedl s akcionářem firmy, dále s top 
manažerem a s poradcem. Poslední složkou výzkumné části bylo dotazníkové šetření, 
které nám ukázalo, že obchodníci jsou s prací ve firmě spokojení. Jejich motivací pro 
práci jsou jak vztahy s klienty a spolupracovníky, tak peníze, tak i práce samotná.  
Hlavním výstupem této práce byly návrhy na zlepšení. Jelikož firma má velmi 
dobrý růstový trend, tak by měla pokračovat ve svých inovacích a investicích do firmy. 
Pokud by chtěla dosáhnout ještě lepších výsledků, je dobré pracovat na 
základních hodnotách poradců a dovednostech manažerů, jako je správný výběr 
nováčka a dále důsledné kontrole plnění povinností. Pokud se v každém týmu podaří 
vytvořit a udržovat kodex zásad společných pro tým, tak z dlouhodobého hlediska to 
bude mít pro firmu nesmírný význam a bude to podporovat růstové tendence 
do budoucna. 
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PŘÍLOHA Č. 1: ROZHOVOR S AKCIONÁŘEM FIRMY 
 
Dobrý den, děkuji Vám za to, že jste si udělal čas na rozhovor. Posílal jsem Vám 
přípravu dopředu a i otázky, na které se budu ptát. Můžeme tedy začít 
s otázkami? 
Dobrý den, určitě. 
 
Co je nejdůležitější pro sestavení obchodního týmu ve finančních službách? 
Myslím si, že tato problematika se dá přirovnat ke sportovnímu týmu. Sportovní tým 
musí být jednak rozmanitý, takže nutně potřebujete mít v týmu útočníky, jejichž 
motivací je dávat góly. To je to, co je baví. Potom tam nutně musíte mít hráče, kteří jsou 
obránci a oni chtějí bránit. A potom potřebujete někoho, kdo je brankář, tedy někoho, 
kdo celý zápas stojí v bráně a nechává se trefovat. A pak potřebujete také někoho, kdo 
ani nemusí hrát, ale je to náhradník, protože bez něj jet na zápas je také riziko, kdyby 
někdo vypadl. A potom potřebujete trenéra a také nějaké zázemí, takže maséra a někoho 
kdo brousí brusle a nosí hokejky. 
 
A když byste to přirovnal k jednotlivým členům obchodního týmu ve financích? 
Kdo je ten útočník, kdo je obránce a kdo je brankář? 
Útočník je jednoznačně někdo, kdo chce dělat nové akvizice, nové obchody, to je ten, 
kdo chce střílet ty góly. Potom potřebuje zároveň někoho, kdo je obránce. Je takový, že 
má možná méně klientů, ale je důsledný a svojí práci odvede dobře a kryje lídrovi záda. 
Když už mu dáte klienta do ruky, tak on ho zpracuje. A to zázemí je asistentka. Je to 
člověk, který to umí školit a má know-how. Další důležitá věc je mít cíl. A to je důvod, 
proč některé týmy jsou slabé. Nemají společný cíl, společnou vizi. 
 
Takže je důležité, aby každý byl zainteresovaný na společné vizi? 
Přesně tak. Protože pokud se lidé účastní pouze nějakého týmu jen tak, ale nespojuje je 
žádná vize a každý si hraje na svém, nikdy nebudou mít skvělé výsledky. 
 
 
II 
 
Jakou roli ve vytváření obchodního týmu hraje systém vzdělání? 
Jde o to, že samotné vytváření obchodního týmu je vzdělání. Vedoucí musí mít vzdělání 
na to, aby ten tým správně tvořil. Něco jako když hokejový trenér chodí do hokejové 
školy a musí se učit, jak má vlastně dělat ty tréninky, jak se jezdí kolem kuželů a jaké je 
cvičení na zlepšení střelby a když máte hráče, kterému něco nejde, tak co s ním máte 
udělat za cvičení. Ta role je úplně klíčová, protože veškerý růst obratů musí přijít přes 
osobní růst jednotlivých lidí. Ve chvíli, kdy systém vzdělání chybí, tak firma stagnuje. 
 
Jaké vlastnosti by měl mít manažer ve finančních službách? 
Myslím si, že by měl být morální, houževnatý a měl by být ambiciózní. Je to člověk, 
který chce něco změnit. 
 
Jaký by měl být poradce ve finančních službách? 
Myslím si, poradce musí být člověk, který umí naslouchat. Ten obchod se totiž dělá tak, 
že poradce přijde s bílým papírem a poslouchá klienta. A potom mu na ta jeho přání 
ušije finanční plán na míru. Takže srandovně spousta lidí, kteří jsou prodejci, jsou 
upovídaní a ubijí toho klienta argumenty. Pokud ale máme poradce, tak ten může 
naopak být tichý a důležité je umět poslouchat. Tady si říkám, že ten finanční poradce 
by měl být spíš obránce, důsledný člověk, co si odvede tu svou práci, dodržuje termíny, 
myslí na klienta s termíny a dělá mu tu péči. A ten manažer je spíš člověk, který je ten 
lídr. To neznamená, že nemá být důsledný a nemá naslouchat, ale potřebuje k tomu mít 
drive a zapalovat lidi v tom týmu. Ten poradce si myslím, že k tomu tohle nepotřebuje. 
 
Myslíte si, že poradce nepotřebuje mít drive? 
Je to hodně podobné. Osobně si myslím, že velká většina finančních poradců potom 
může být dobrým manažerem v MLM. Protože zde musíte lidi vést. V zaměstnání ten 
manažer může být i přísný a krutý, ale pokud podnikáte s živnostníky, tak ti lidé jsou tu 
dobrovolně, takže je to trochu jiná forma práce. Není tam tak úplně motiv toho strachu. 
Zaměstnanci dělají hodně věcí pod tlakem a ze strachu, že přijdou o to zaměstnání. 
Pokud jste manažer v MLM, tak Vaším klientem je například poradce Karel Novák, 
který má za cíl dům za 3 miliony Kč. Manažerův úkol je poté pracovat s motivací, jak 
tohoto cíle dosáhnout. Například 200 klientů je dům za 3 miliony Kč. Pokud chce mít 
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dům za čtyři roky, je to 50 klientů za rok, tedy 1 nový klient týdně. Poradce pak tvoří 
klientelu a dělá poradenství, ale je to prostředek k splnění jeho cíle. 
 
Jaké vidíte úskalí v současném způsobu tvorby obchodních sítí? 
Myslím si, že MLM je pořád ještě v ČR hodně nový nástroj a spousta lidí do něj tak 
jako nakoukla, jsou tím pošramocení, odpadávají s negativní reklamou, s negativním 
názorem na tento systém práce. Ale myslím si, že do budoucna se to bude zlepšovat. Na 
nás totiž mluvili lidé z Německa z OVB v roce 2003: dělejte klienty, protože za 10 až 
15 let bude ta klientela hodně rozebraná a každý člověk bude mít svého finančního 
poradce a získávat klienty bude hodně těžké. Budete pro ně muset pracovat tři až šest 
měsíců zdarma a budete muset být lepší než stávající poradce, který je má nyní ve 
správě, aby oni potom přešli k vám s celým svým portfoliem. A bude to výrazně těžší 
na získávání těch nových obchodů. Pro poradce budou důležitější následné provize, 
protože stále důležitější bude úloha servisu a možná už bude placené poradenství. A teď 
já cítím, že ta doba začíná být. Dnes je těžší získávat nového klienta. Dnes je stále 
důležitější se starat o stávajícího klienta, který buduje referenční byznys a to je největší 
změna, kterou pociťuju na trhu oproti minulému roku. Spousta lidí tam byli proto, aby 
počkali na důchodovou reformu, tu sklidili a pak skončili. Tím vzniká prostor pro 
kvalitní poradenství. 
 
Kde vidíte finanční poradenství za 10 let v ČR? 
Myslím si, že finanční poradenství za 10 let bude takové, že poradci budou mít 
kartotéku klientů, které domlouvá asistentka na servisní termíny, kde jim poradce ukáže 
zhodnocení portfolia, oni řeknou, zda již plánují novou nemovitost nebo ne. Pokud ano, 
tak doporučí například dalšího člověka, který může pomoci s tímto našemu klientovi, 
například realitního makléře. Bude to opravdu mnohem komplexnější služba. Myslím 
si, že tu službu bude dělat 20% lidí, kteří tu službu dělají dnes. 80% lidí, kteří to dnes 
dělají, tak odpadnou. Zafunguje Paretův model. Tedy jestliže to dnes dělá 50 000 lidí, 
tak jich bude 10 000. 
 
Děkuji za rozhovor a nashledanou. 
Rádo se stalo, přeji pěkný den. 
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PŘÍLOHA Č. 2: ROZHOVOR S TOP MANAŽEREM 
 
Dobrý den, děkuji Vám za to, že jste si udělal čas na rozhovor. Posílal jsem Vám 
přípravu dopředu a i otázky, na které se budu ptát. Začal bych ale tím, jak vypadá 
práce Vás jako top manažera? 
Moje standardní práce vypadá tak, že pracuji 12-15 hodin denně. Jde hlavně o budování 
vztahů. Mojí největší úlohou je udržování kontaktů s obchodními partnery, ať už to jsou 
mí manažeři, jejich poradci, či naši obchodní partneři v oblasti finančních služeb. 
V mobilním telefonu mám zhruba 1 600 kontaktů, což je tak zhruba počet lidí, s kterými 
udržuji kontakt. 
 
To je tedy opravdu velké číslo 
Ano je, ale s některými udržuji kontakt jenom takový, že o sobě víme. Také toto 
nezvládne každý (smích). 
 
Co je nejdůležitější pro sestavení obchodního týmu ve finančních službách? 
Jako nejdůležitější určitě hodnotím to, dobře si vybrat. Důležité je, aby si lidi seděli. 
Myslím si, že pokud nejsou funkční vztahy, nemůže tento byznys fungovat. Náš byznys 
je založený na vztazích. 
 
Jakou roli ve vytváření obchodního týmu hraje systém vzdělání? 
Zásadní. Bez toho to vůbec nejde. 
 
Co si myslíte, že je na vzdělávání nejdůležitější? 
Myslím si, že je důležité mít centrální vzdělávání. Aby vše bylo jednotné a každému se 
ve firmě dostalo stejného vzdělání. Služba, kterou poskytujete, musí mít minimální 
standardy, které se musí dodržovat všude. Stejné jako například v McDonaldu, ať 
zajdete kdekoliv na světě, dostanete stejnou službu. A právě proto je důležité centrální 
vzdělání. Navíc manažerovi šetří čas. Není však všespásné. Potom je důležité, aby se 
manažer věnoval svému nováčkovi. Tady to od něj vyžaduje velkou časovou investici. 
Centrální vzdělávání nelze ale nahradit osobou manažera nebo obráceně. 
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Jaké vlastnosti by měl mít manažer ve finančních službách? 
Měl by být trpělivý. Vrcholový manažer musí mít natahané nitky. Ty nitky to jsou 
vztahy se všemi obchodními partnery. Dělá s lidmi každý den, proto musí být schopný 
elegantně si poradit s každodenními problémy v mezilidských vztazích. Buduje byznys 
na roky. Měl by být osobností, ať už je to čímkoliv. Měl by rozhodně jít příkladem. 
Prvoliniový manažer musí především být dobrý poradce a strávit s nováčkem tříměsíční 
adaptační proces, to je práce tohoto manažera. Dále musí být ochotný jít do rizika. To 
totiž musí jakýkoliv podnikatel.  
 
Jaký by měl být poradce ve finančních službách? 
Měl by být obchodník, vzdělávat se, být připravený na to, že to je těžká práce. 
 
Jaké vidíte úskalí v současném způsobu tvorby obchodních sítí? 
Jednoznačně ve výběru špatných lidí. Poradce by měl mít finanční rezervu a čas učit se 
nové věci. 
 
Kde vidíte finanční poradenství za 10 let v ČR? 
To je dobré. To jsem si připravoval. Nevím, jestli to můžu říkat, ale co se týče 
zprostředkovatelských firem, tak si myslím, že dojde k zeštíhlení MLM. Juniorské 
pozice nebudou prostě potřeba. Placené finanční poradenství si myslím, že nebude za 
analýzu klientovy situace, ale za užitek, například refinancování hypotéky. Poradenství 
přes internet podle mě nemá budoucnost. Lidé budou velké nákupy řešit s někým, kdo 
je povede za ruku. Lidé utrácejí přes internet jen jednotky tisíc za rok, ne stovky tisíc. 
 
Děkuji Vám za rozhovor 
Já také. Nashledanou. 
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PŘÍLOHA Č. 3: ROZHOVOR S PORADCEM 
 
Dobrý den, děkuji Vám za to, že jste si udělal čas na rozhovor. Posílal jsem Vám 
přípravu dopředu a i otázky. Přesto bych byl rád, kdybychom začali úplně jinou 
otázkou. Jakou máte historii ve financích? 
Dobrý den. Od roku 2007-2010 jsem pracoval v ZFP, od roku 2010 pracuji ve 
Fincentru. Oprávnění od ČNB mám od roku 2008, které jsem rozvinul v roce 2011 
vyšší zkouškou odbornosti. 
 
Kde se začalo tvořit Vaše poradenství? 
Až ve Fincentru. Trvalo poměrně dlouho, než jsem pochytil, na co se u klientů dívat a 
na co se nedívat, na co se jich ptát. Minimálně rok až rok a půl trvá, než se práci 
poradce naučí doopravdy kvalitně. 
 
I když nejste manažer, tak co je nejdůležitější pro sestavení obchodního týmu ve 
finančních službách, z pohledu Vás jako poradce? 
Nerozumím úplně otázce, jak bych mohl na tuto otázku odpovědět. Mohl byste mi to 
trochu přiblížit? 
 
Většinou je tato otázka koncipovaná pro manažery, ale zajímá mne i názor Vás 
jako poradce. Jak by měl vypadat tým, abyste se v něm Vy cítil dobře, anebo 
abyste uvažoval o práci v něm. 
Manažer by měl mít cíl a vytyčené vlastnosti člověka, kterého do týmu vůbec chce. 
Pokud chce mladý kolektiv, tak jedním z kritérií může být např. věk 25-35. Věkové 
namíchání nemusí být úplně dobré, což znám i z předchozích zaměstnání. Důležitý 
výběr lidí dle charakteru, chování, vzdělání. Důležité je, aby se lidé mezi sebou cítili 
dobře a neměli mezi sebou konflikty. Manažer si vesměs vybírá lidi, kteří jsou mu 
blízcí. Na druhou stranu manažer by neměl mít přehnané nároky na své lidi. Důležitá je 
vize týmu. Jak chce s lidmi pracovat, jak práce bude vypadat, jestli tam má asistenta, 
atd. Kdyby mi dnes někdo nabídl práci, tak se na toto určitě zeptám, jak to mají. 
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To znamená, že jsou pro Vás důležité především dobré vztahy a systém? 
Určitě. Přesně takto by se to dalo specifikovat. 
 
Jakou roli ve vytváření obchodního týmu hraje vzdělání? 
To je celkem jednoznačná odpověď. Bez vzdělání není nic. Ve financích obzvlášť to 
nejde bez obchodních dovedností. Druhá věc, na které já si více zakládám, jsou „hard 
skills“. Znalost technických věcí je nesmírně důležitá, ale bez schopnosti podat 
informaci druhým se tyto informace vůbec nemusí využít. Důležité je s klientem jednat 
na rovinu a nezatajovat mu žádné informace. Důležitá jsou v obchodním týmu vlastní 
školení, popřípadě workshopy, kde se řeší technické věci, ale i obchodní dovednosti. 
Důležitá je zpětná vazba. V dnešní době je absolutně nejlepší zpětnou vazbou záznam, 
ať už audio, či video. Tam se člověk nejvíce dozví a může rozvinout své komunikační 
dovednosti, které jsou nezbytnou součástí vzdělání obchodního týmu. Důležité je mít 
přípravu na daný trénink dovedností a dovednostní trénink by měl být těžký. Jak se říká 
těžko na cvičišti, lehko na bojišti. Platí to jak v „soft skills“ tak i v těch „hard skills“. 
Přestal jsem věřit školitelům a začal jsem do detailu studovat obchodní a pojistné 
podmínky, protože ne vždy to co říkají školitelé, je pravda. 
 
Jaké vlastnosti by měl mít manažer ve finančních službách? 
Tady k tomuto mám napsané poznámky. To nejstěžejnější, co vnímám jako nejvíce 
důležité je přirozená autorita. Není to vždy u všech lidí. Pokud je na člověku vidět, že je 
kultivovaný a chová se vůči svému postavení, tak toho člověka vnímám lépe a jako 
autoritu. Za další by měl být určitě vzdělaný. Nemyslím teď školní vzdělání, ale obecný 
rozhled, širší než poradci. Pokud za ním poradce dojde s nějakým problémem, tak se 
spoléhá na manažera nebo ředitele, že mu tyto informace poskytne. Chápu, že nebude 
vědět vše, ale měl by mít rozhled, jak určité věci nachystat, připravit, co v dané situaci 
dělat. Rozhodně by měl znát manažerské nástroje, které by měl využívat a měl by je 
vyhodnocovat. Dalším bodem je akce a reakce. Když dá manažer něco do týmu, ať už 
podpora finanční nebo duševní, tak by to také měl chtít nějakým způsobem zpátky. 
Důležité je, aby lidé v týmu vraceli zpět do týmu to, co od něj dostávají. Důležité je, že 
každý poradce si prochází určitým stádiem a potřebuje v každé fázi něco jiného. 
Manažer by měl znát více nástrojů a poznat, v jaký okamžik použít jaký manažerský 
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nástroj. Na mě také ze začátku některé věci nefungovaly a nyní mi už nevadí a naopak 
je vyhledávám. 
 
Které nástroje to jsou konkrétně? 
Pravidelné aktivity, například oslovování klientů. Zezačátku jsem toto absolutně 
nesnášel, asi jako každý. Dneska vidím, že člověk potřebuje nad sebou bič a dneska 
pravidelné společné aktivity vyhledávám. 
 
Jaké jsou další vlastnosti dobrého manažera? 
Důslednost. Co řekne, to platí. To co zadá jako úkol, by měl později i ohlídat, zda to 
bylo splněno. Další věcí, kterou by měl manažer splňovat, není to až tak vlastnost, je 
vybudování zázemí. On sám by měl mít vizi, jak to bude fungovat. Další vlastností je 
charakter, vůči svým podřízeným se chovat slušně, žádné výlevy, aby nebyl příliš tvrdý. 
Nad námi je jedna nejmenovaná společnost a tam každé ráno skandují, že jsou nejlepší a 
že jsou jedničky. To je zase opačný extrém, a to mi přijde také přehnané. Pro mě 
takovýto styl vedení není. Možná někoho to motivuje, ale co vím, tak zpravidla při 
takovémto vedení lidé nezůstávají v obchodním týmu moc dlouho. Zkrátka manažer 
musí vědět, kde jsou mantinely a obzvlášť u každého člověka. 
 
Jaký by měl být poradce ve finančních službách? 
To už jsme také rozebírali. Měl by rozhodně mít obchodního ducha. Pokud ho nemá, tak 
by se měl snažit k tomu alespoň dopracovat. Za pomoci manažera by měl své 
dovednosti pilovat tak, aby schůzka s ním byla velice příjemná. Někteří lidé mají na 
toto talent. Já například se neposouvám v této oblasti tak rychle, jak bych chtěl. 
 
Co si tedy myslíte, že by poradci nemělo chybět? 
Důležitá je motivace. Měl by chtít dělat tady tuto činnost. V této branži je alfou a 
omegou vzdělání. Myslím si, že tato práce je jedna z nejnáročnějších. Myslím si, že 
naše práce je velmi náročná na psychiku. Důležité u poradce je být odolný vůči stresu. 
Důležité je, aby měl příjemné vystupování, jednání a co si myslím, tak stěžejní roli hraje 
poctivost. 
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Jsem rád, že to říkáte, protože etika je v poradenství dle mého názoru to 
nejdůležitější. 
Já bych k tomu ještě dodal jednu vlastnost a tou je upřímnost. Pokud například 
konzultuji pojištění, tak říkám jak výhody, tak nevýhody. Při srovnání říkám veškeré 
informace na rovinu. Někdy to znamená, že daný klient si nevybere žádný typ produktu, 
ale lepší, než kdyby koupil takzvaně „zajíce v pytli“. Dlouhodobý přístup je 
jednoznačně založený na upřímnosti. Myslím si, že v dnešní době se klienti nenechají 
vmanipulovat do něčeho, co nechtějí. Je to dáno tím, že tu máme jiné možnosti, 
kultivovanější trh, ČNB trestá neetické jednání poradců pokutami, lidé se díky internetu 
dostávají rychleji k informacím. Důležité je i to, že lidé začínají mít i finanční 
gramotnost, což nahrává právě slušným poradcům. Lidé si mezi sebou předají 
zkušenosti a reference a tudíž je tlak na kvalitu enormní. Trh se reguluje sám právě 
působením jak pozitivních tak i negativních referencí. Velmi důležitá je i důslednost. 
Poradce musí být důsledný v následných pravidelných servisech, aby zachytil měnící se 
potřeby klientů. 
 
Takže pokud si to shrneme, tak by poradce měl být vzdělaný, upřímný, poctivý, 
důsledný, odolný vůči stresu a mít motivaci. Jaké vidíte úskalí v současném 
způsobu tvorby obchodních týmů ve finančních službách? 
Největší problém vidím v tom, udržet si stávající poradce. Úskalí dnes vidím v tom, že 
v týmech, z kterých přechází poradci, se špatně pracuje se vztahy. Tato práce je 
především založená na vztazích, a pokud Vám vztahy na pracovišti fungují, nemáte 
důvod přecházet. Dalším úskalím je to, že se poradci hledají na špatných místech. 
V našem týmu jsme tu měli pár poradců z úřadu práce, ale tam na ambiciózního člověka 
narazíte s menší pravděpodobností. Pokud bych byl já manažer, vybíral bych poradce 
do týmu s obchodním duchem a s nějakou obchodní praxí. Ideálně se zkušeností 
v oblasti financí. Největším úskalím vidím to, že firem na trhu je hodně a někteří 
poradci jsou takoví turisté, kteří přechází z jedné firmy do druhé. Nemyslím si, že je to 
úplně správné. Důležité na práci manažera je to, aby si poradci vydělali peníze, měli 
schůzky, měli klienty, na odpovědnosti poradce je potom dělat etické poradenství. 
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Děkuji za příspěvek a nyní ještě poslední otázka. Kde vidíte poradenství za 10 let? 
Tak tady na toto odpovím jednoduše. Budou pravděpodobně dva až tři scénáře. První 
scénář je, začněme tím horším, ať je to pak veselejší (smích). Trh nebude vůbec 
regulovaný. Bude se to vyvíjet tak, že budou fungovat dva typy společností. Jedna bude 
kazit jméno poradenství a druhá se bude snažit dobré jméno uchovat. Bohužel ta první 
část to bude více táhnout ke dnu. Toto by bylo pravděpodobné, pokud neproběhne 
regulace ze strany státu, České národní banky nebo ze strany samotných bank a 
pojišťoven. Pokud se nebudou kontrolovat spořicí varianty pojistných smluv, výběry ze 
stavebních spoření, pak bude pravděpodobný tento scénář. Další variantou je, že si 
poradenské společnosti začnou určovat hranice a začnou utvářet trh. Tento scénář je 
nejpodobnější dnešnímu stavu. Například naše společnost má kontrolní mechanismy, 
kterými dělá dohled nad produkcí všech poradců. Důležité je, aby společnosti měly 
mezi sebou celorepublikově uznávaný etický kodex. Konkurenční tlak způsobí ještě 
větší zaměření na kvalitu poradenství. Třetí varianta je ta, že nastane regulace ze strany 
ČNB. Česká národní banka vyloučí z registru poradce, kteří nedělají svou práci tak, jak 
by měli. Vytvoří se skupina několika tisíc poradců, kterým to bude fungovat. Budou 
existovat pouze firmy, které budou tyto kodexy dodržovat. Nejideálnější by bylo, kdyby 
vznikla komora, kde by všichni poradci byli zapsaní, asi tak jako dneska u daňových 
poradců, či advokátů. Platili by se sem příspěvky, absolvovala by se různá školení. 
Nejlepší by bylo placené poradenství, ale dnes to nevidím jako reálnou variantu a ani 
v průběhu příštích deseti let. Lidé v ČR na to nejsou připraveni, platit za služby tohoto 
typu. Navíc by se musela změnit struktura nákladovosti produktů, což také není úplně 
reálné. 
 
Některé společnosti se už ale snaží dělat placené poradenství 
Ano, vím. Některé firmy si za to nechaly zaplatit a provizi následně vrátily klientovi. 
Jenže zase narážíme na neochotu lidí platit si za tyto služby, takže dnes už možná tato 
společnost ani neexistuje. 
 
Děkuji za rozhovor, nashledanou. 
Děkuji, přeji hezký den 
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